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Work is about a search for daily meaning as well as daily bread, for recognition as well as 
cash, for astonishment rather than torpor; in short, for a sort of life rather than a Monday 
through Friday sort of dying. — Studs Terkel ( Anuradha, Srinivas, Manish Singhal & Ramnarayan, 2014) 
 
Voor u ligt het resultaat van mijn afstudeeronderzoek aan de Universiteit voor Humanistiek. 
Werk is een groot onderdeel van ons westerse bestaan. Het grootste deel van de week zijn de 
meeste mensen op hun werk te vinden. Een vraag die een vriendin mij een keer stelde is: 
Werk je om te leven, of leef je om te werken? Misschien is het mogelijk om niet uit deze twee 
antwoorden te kiezen maar met veel plezier en voldoening te werken? Een gulden 
middenweg? Dat is ook waar dit citaat voor mij voor staat. Voor eenieder is het anders op 



























       Inleiding 
 
 
In de westerse samenleving is studeren een positief gegeven. Ouders zien graag, evenals 
de overheid, dat hun kind gaat studeren. Dit draagt immers bij aan de kenniseconomie, 
maar ook aan een goede toekomst voor het kind. Er is studiefinanciering, mogelijkheid tot 
geld lenen, diverse testen om te ontdekken wat de juiste studie is etc. Alles om ervoor te 
zorgen dat de aanstaande student de juiste studiekeuze maakt, afstudeert en daarna op zoek 
kan naar een ‘goede’ functie.   
De droombaan waar je voor gestudeerd hebt? Dàt zou ideaal zijn. Toch gaat deze vlieger 
meestal niet op. Veel jongeren weten niet goed welke studie ze moeten kiezen en wat er bij 
hun past. Een optie is dan een studie te kiezen die past bij de persoonlijke interesses en/of 
vaardigheden (Deprez, van Damme & Pinxten, 2012). Anderen letten meer op het 
functieperspectief dat bij een bepaalde studie hoort en maken aan de hand daarvan hun 
keuze. Toch heerst  nog steeds het idee, dat je met een afgeronde universitaire studie 
aansluitend een ‘goede’ functie kan vinden. Een functie die je voorziet van de financiële 
middelen om een prettig leven te leiden, die bij voorkeur carrière mogelijkheden biedt en 
werk wat je leven zin en betekenis geeft (Verhoeven & de Wit, 2000). 
 
Vóór de economische crisis zijn intrede deed ging dit ideale scenario voor de pas 
afgestudeerde al niet voor iedereen op, maar nadat de economische crisis zijn intrede heeft 
gedaan, zijn de kansen nog verder gedaald. 
Tijdens deze economische crisis is het voor academici niet gemakkelijk een functie te 
vinden na het afstuderen (SEO, 2014). Laat staan een functie die aansluit bij de afgeronde 
studie en bijbehorend niveau (Berkhout, 2004). In de media en de politiek is sprake van 
discussie over de huidige status van de economie. Gaan we, economisch gezien, weer 
vooruit, of juist achteruit? De Beer (2009) voorspelde dat het gevolg van de economische 
crisis zou zijn dat we een periode van hoge werkloosheid tegemoet zouden gaan. Veel 
bedrijven hebben bezuinigd door het ontslaan van personeel, met als gevolg krapte op de 
arbeidsmarkt. 
Binnen de EU is sinds 2008 de werkloosheid onder jong volwassenen flink toegenomen 
(Reeskens & Oorschot, 2012).  In 2014 tonen cijfers van het SEO (2014) aan, dat het 
vinden van de gewenste baan voor afgestudeerden op WO niveau enige inspanning vereist. 
Sterker nog: 7 % van de afgestudeerden is na achttien maanden nog steeds ongewenst 
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werkeloos. De gemiddelde tijd die besteed moet worden aan het zoeken  naar een functie 
die aansluit bij het opleidingsniveau, verschilt per niveau en per studie richting. Zo zijn 
alfa afgestudeerden gemiddeld langer bezig met het zoeken van een baan die aansluit bij 
de studie dan bèta afgestudeerden. De zoektijd naar een functie op academisch niveau in 
Nederland ligt tussen de 2 en18 maanden. Aan het vinden van een functie die aansluit bij 
het opleidingsniveau gaan gemiddeld twintig sollicitaties vooraf (SEO economisch 
onderzoek, 2014). Naast krapte op de arbeidsmarkt door vermindering van banen, stijgt het 
gemiddelde opleidingsniveau binnen Nederland, met als gevolg dat er een groeiend aantal 
hoger opgeleiden beschikbaar is voor een krimpende arbeidsmarkt. Dit heeft weer tot 
gevolg dat zich verdringing op de arbeidsmarkt voor gaat doen. Dit betekent dat 
hooggeschoolden werk gaan doen dat een lager werk- en denkniveau vraagt (Wolbers, 
2011). Overkwalificatie in werk leidt tot lagere werktevredenheid (GarciaAracil & van der 
Velden, 2008). Werkgevers zijn daarom soms huiverig hoger opgeleiden aan te nemen 
voor een lager geschoolde functie. Aan de andere kant doen werkgevers er ook hun 
voordeel mee overgekwalificeerden aan te nemen. Zij worden namelijk ingezet voor meer 
dan wat er in hun taakomschrijving staat (Johnson & Johnson, 2000).Wanneer een 
organisatie een vacature vrij geeft, gaat men logischerwijs op zoek naar de beste kandidaat 
voor de functie. Hierin wordt ook meegenomen hoe snel men het werk aanleert, en 
daarvoor nemen organisaties ook opleidingsniveau als indicator  (Wolbers, 2011). Wanneer 
het opleidingsniveau van de kandidaat hoger is dan het minimaal noodzakelijke werk- en 
denkniveau voor een functie, zou dit ook economisch voordelig zijn voor de werkgever 
(Hernstein & Murray, 1994). 
 
Welke implicaties heeft deze overkwalificatie voor de ervaring van zinvol werk? Een 
antwoord op deze vraag zal te vinden zijn in dit afstudeeronderzoek. Om dit antwoord te 
geven wordt eerst de probleemstelling verder uitgewerkt waarin de vraagstelling en de 
doelstelling te vinden zijn. Daarop volgend zijn de gebruikte onderzoeksmethoden te 
vinden, evenals een theoretische onderbouwing. De resultaten zullen verbonden worden 








      Probleemstelling 
 
 
Eenmaal afgestudeerd is het belangrijk werk te vinden om in het eigen levensonderhoud te 
kunnen voorzien. Het is voorstelbaar dat, wanneer het om verschillende redenen niet lukt 
een functie op het eigen opleidingsniveau te vinden, het noodzakelijk is werk aan te nemen 
dat geen academisch werk en denkniveau vraagt. Kortom, men gaat werk doen waarvoor 
men overgekwalificeerd is (Greene & McIntosh, 2007, Green & Zhuy, 2010, Knijn, 2004).   
 
Naast krapte op de arbeidsmarkt als verklaring voor overkwalificatie in werk, hebben pas 
afgestudeerden nog weinig tot geen werkervaring opgedaan in hun gewenste vakgebied. 
Ook dit draagt bij aan het feit dat het voor veel pas afgestudeerde academici moeilijk is 
werk te vinden op academisch niveau. Organisaties nemen immers liever iemand aan die 
enige ervaring heeft (Reeskens & Oorschot, 2012). Een mogelijkheid die hierbij aansluit is 
dat pas afgestudeerden blijven werken bij de organisatie waar zij eerder een bijbaan 
hadden. Vaak zijn dit functies die geen academisch werk en denkniveau vragen. Dus het 
ideale scenario van het vinden van een droombaan die aansluit bij de inhoud en het niveau 
van de vooropleiding en de daadwerkelijke situatie op de arbeidsmarkt liggen op dit 
moment ver uit elkaar.   
  
Een nadeel van overkwalificatie in werk is dat het in veel gevallen leidt tot minder 
tevredenheid over werk (Green & Zhuy, 2010; Knijn, 2004). Het werk dat men doet geeft 
minder voldoening en biedt minder uitdaging (GarciaAracil & van der Velden, 2008). 
Daarnaast heeft men in functies met een lager denk en werkniveau vaak minder controle 
op uitvoering èn een minder grote bijdrage aan en invloed binnen het geheel van het 
werkproces.   
 
Sociaal psycholoog Baumeister (1991) heeft het in zijn theorie over zingeving in het leven, 
over de voldoening van de volgende behoeften die bijdragen aan de ervaring van een 
zinvol leven: doelgerichtheid, voldoening, competentie, en de ervaring van een positief 
gevoel van eigenwaarde. 
Ook behandelt hij verschillende vormen van werk en op welke manier deze vormen van 
werk als zinvol ervaren kunnen worden. In de beschrijving van de verschillende soorten 
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werk lijkt een hiërarchie te zitten. Het soort werk hangt samen met een verschillende mate 
van zinvol werk. Impliciet lijkt Baumeister hier te stellen dat werk dat een lager werk en 
denkniveau vraagt, minder mogelijkheden biedt tot zingeving (Baumeister, 1991). 
Wrzesniewski zet daar tegenover dat in werk dat lager werk en denkniveau vraagt, mensen 
zelf op zoek gaan naar mogelijkheden tot zingeving middels ‘Job-crafting’. Job-crafting 
houdt in dat mensen werk, binnen de bestaande kaders, zelf vormgeven in de details en 
dan op zo’n manier dat men er zin aan kan ontlenen. Bijvoorbeeld middels het opnemen 
van een extra taak of bepaald contact met collega’s (Wrzesniewski, 2003). Kortom, de 
ideeën over zingeving in en door werk zijn niet eenduidig wanneer het gaat om mensen die 




Het doel van dit onderzoek is een bijdrage te leveren aan de bestaande literatuur over 
zingeving in werk in geval van overkwalificatie. Wrzesniewski en Baumeister schrijven 
niet specifiek over overgekwalificeerde WO alumni en het ontlenen van zingeving aan 
werk dat geen academisch werk en denkniveau vraagt. Dit is een specifieke aanvulling op 
de bestaande literatuur en theorievorming. De vraag die gesteld wordt in dit onderzoek is 
actueel en van maatschappelijke aard, om de reden dat er krapte heerst op de arbeidsmarkt 
èn het op dit moment waarschijnlijk is dat er naar verhouding veel mensen werk doen 
waarvoor zij overgekwalificeerd zijn. 
   
Vraagstelling 
Ontlenen WO-alumni zingeving aan werk waarvoor zij overgekwalificeerd zijn en zo ja, 
op welke manieren?   
  
Deelvragen:   
 Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO-alumni doelgerichtheid 
c.q. voldoening in hun werk?   
 Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO-alumni competentie- 
controle in hun werk?   
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 Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO-alumni waarde in hun 
werk? 
  Op welke wijze ontlenen overgekwalificeerde WO-alumni eigenwaarde in 
en aan hun werk?   
 Doen overgekwalificeerde WO-alumni aan ‘Job-crafting’ in hun werk en zo 
ja, hoe? 
  
De deelvragen zijn onder andere geformuleerd aan de hand van de theorie van Baumeister. De 
behoefte ‘waarde’ gaat over het morele achter het handelen. Dit bleek lastig te 
operationaliseren naar een interview. Daarom is deze behoefte niet ingezet als deelvraag.  
Omdat de theorie over job-crafting een positieve aanvulling lijkt te zijn op Baumeisters 
theorie, is op basis van deze theorie ook een deelvraag samengesteld.  
 
Begripsbepaling 
Los van bovenstaande hoofd en deelvragen is er ook een onderscheid te maken tussen WO 
alumni die bewust kiezen voor werk dat geen academisch werk en denkniveau vraagt, en 
alumni die daar niet bewust voor kiezen. Deze tweedeling wordt ook meegenomen  in het 
onderzoek, omdat keuzevrijheid bijdraagt aan een gevoel van controle over het eigen leven 
en daarmee relevant is voor de beleving van zingeving (Baumeister, 1991). 
 
Met bewust overgekwalificeerd worden personen bedoeld die bewust gekozen hebben voor 
een functie waarvoor zij overgekwalificeerd zijn. Zij kiezen een dergelijke functie niet 
alleen omdat zij geld moeten verdienen, maar ook omdat het werk hen leuk lijkt om wat 
voor reden dan ook. Met noodzakelijk overgekwalificeerd worden personen aangeduid die 
uit noodzaak een functie aannemen, primair omdat zij geld moeten verdienen voor hun 
levensonderhoud.   
 
Om de ervaring van zingeving te duiden wordt gebruik gemaakt van twee theorieën. De 
theorie en definitie van zingeving van Baumeister (1991) maar ook theorie over job-crafting 
(Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013).  
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Baumeister spreekt in zijn theorie over zingeving over vier onderdelen waaraan in het leven 
voldaan moet worden voordat er sprake zou zijn van een zinvol leven.Ten eerste heeft ieder 
mens een doel in het leven nodig. Dit doel hoeft niet direct behaald te worden, maar het moet 
er zijn om richting te geven aan het handelen. Ten tweede moet de mens het gevoel hebben 
dat het van waarde is wat hij doet. De behoefte het goede te doen en dit ook op een dergelijke 
wijze verantwoorden. 
Ten derde is het van belang zichzelf als competent te ervaren en enige controle uit te 
kunnen oefenen op het eigen leven. Bijvoorbeeld door het behalen van een grote uitdaging. 
Tot slot is een positief gevoel van eigenwaarde nodig (Baumeister, 1991). In het 
theoretisch kader zullen de behoeften uitgebreider besproken worden. 
 
Job-crafting houd in dat men middels het veranderen van taken, relaties en cognitie actief 
zijn of haar werk anders vormgeeft zodat het beter bij de behoeften, waarden en 
voorkeuren van de persoon past. De werknemer kan in welke functie dan ook actor zijn in 
de vormgeving van zijn eigen werk (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). 
 
Van overkwalificatie is in dit onderzoek sprake wanneer WO alumni werk doet waarvoor 
in de vacature HBO denk en werk niveau gevraagd wordt, of lager. Met academisch 
denkniveau wordt bedoeld een aantoonbaar afgeronde universitaire studie met een master 














     Methodologie 
 
 
Om de ervaring van zingeving in werk te onderzoeken is een empirisch sociaal 
wetenschappelijk onderzoek ingezet. De onderzoeksmethode is kwalitatief. Hier is voor 
gekozen omdat de ervaring van zingeving op zichzelf een complex en persoonlijk 
fenomeen is. Om de persoonlijke beleving zo goed mogelijk te onderzoeken is een semi 
gestructureerd, kwalitatief onderzoek een goede optie (Evers, 2007). Zingeving is op 
zichzelf een complex fenomeen. Daarom is kwalitatief onderzoek wenselijk. Hiermee 
draagt dit onderzoek bij aan theorievorming over zingeving onder overgekwalificeerde 
WO alumni. Ook is het mogelijk aan de hand van dit onderzoek kwantitatief 
vervolgonderzoek vorm te geven van waaruit generalisatie eventueel wel mogelijk is. 
 
Doelgroep 
In dit onderzoek is gebruik gemaakt van ‘criterion based sampling’ wat betreft de 
doelgroep (Evers, 2007). De criteria waaraan de onderzoekspopulatie moet voldoen zijn 
als volgt: Nederlandse WO alumni die in de afgelopen vijf jaar afgestudeerd zijn in een 
alfa of gamma studie. Het is van belang dat de populatie in de afgelopen vijf jaar 
afgestudeerd is, en wel om verschillende redenen. 
Overkwalificatie ontstaat over het algemeen in de transitie van studie naar werk (Knijn, 
2006). Hier zijn verschillende verklaringen voor. Eén verklaring is dat pas afgestudeerden 
nog weinig werkervaring hebben. De economische crisis van de afgelopen vijf jaar heeft 
het nog moeilijker  gemaakt  voor alfa en gamma afgestudeerden  passend werk te vinden 
en daarmee  is het aantal overgekwalificeerden op de arbeidsmarkt toegenomen (SEO, 
2014). Het doel van deze afbakening is ook dat de ervaring met werk waarvoor men 
overgekwalificeerd is nog vers in het geheugen zit en de directe ervaring onderzocht kan 
worden. Personen die werk doen in een andere sector dan hun afstudeerrichting, maar wel 
werk doen waar academisch denk en werkniveau voor gevraagd wordt, vallen niet binnen 
dit onderzoek. Verder is geprobeerd een evenwichtige manvrouw verhouding te vinden in 
het onderzoek, en is geprobeerd alumni uit verschillende studiegebieden te interviewen om 
een divers beeld te krijgen van ervaringen uit verschillende studie- en werkgebieden. 
Wat betreft de werving van de doelgroep is gebruik gemaakt van het netwerk van de 
onderzoeker, internet en organisaties. Het eigen netwerk bestaat uit vrienden, familie en 
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collega’s. Vanuit dit netwerk is eveneens gebruik gemaakt van de sneeuwbal methode: 
middels vrienden van vrienden en collega’s van collega’s etc. Facebook is ingezet door 
middel van oproepen op de persoonlijke pagina, maar ook met behulp van  oproepen op 
pagina’s van alumniverenigingen van verschillende universiteiten1. Tevens is gebruik 
gemaakt van de sneeuwbal methode vanuit de geworven respondenten. Dit houdt in, dat 
via de respondenten nieuwe respondenten gezocht worden (Migchelbrink, 2009).   
 
 
Dataverzameling en -analyse 
Om de complexiteit van het fenomeen zingeving in werk te verkennen, is een pilot focusgroep 
gehouden aan de hand van de literatuur. Deze pilot is uitgevoerd onder drie respondenten. 
Deze pilot focusgroep wordt niet meegeteld als interview voor de uiteindelijke resultaten. De 
thema´s die in de pilot aan de orde komen, worden, naast de literatuur, gebruikt voor de 
interviewguide. Op deze manier is de interviewguide gebaseerd op de literatuur en aangevuld 
met de praktijk. De analyse van de pilot is gedaan conform de methode van Braun en Clarke 
(2006). Uit de pilot bleek dat de respondenten het werk dat zij doen lastig te verantwoorden 
vinden naar hun omgeving. Dit is van invloed op de ervaring van eigenwaarde. Het thema 
waarde, waarin het gaat om morele waarden, krijgt anders vorm dan verwacht. Er wordt wel 
waarde ervaren in werk er is geen sprake van morele waarden.    
Middels tien semi gestructureerde interviews van dertig tot zestig minuten zijn de data 
verzameld. (Hier valt de pilot focusgroep buiten) De interviews zijn zodanig vorm gegeven, 
dat ze met brede vragen beginnen - om van daaruit de diepte in te gaan (Zie bijlage 1 voor 
interviewguide). De interviewguide zal daarom veel weg hebben van het riviermodel waarn 
verschillende doorvragen tot vervolgvragen leiden, zoals Evers (2007) dat omschrijft. Door 
middel van theorie over zingeving in werk van Baumeister (1991) en Wrzesniewski (2003) 
zijn de topiclijsten deels vormgegeven. Verder is ook de ervaring uit de pilot focusgroep 
gebruikt. 
In het onderzoek hebben, na de pilot focusgroep, twee interviewrondes plaatsgevonden. 
Aan de hand van de eerste topiclijsten is de eerste helft van de interviews gedaan. 
Vervolgens heeft een eerste thematische analyse plaatsgevonden aan de hand van de 
methode van Braun en Clarke (2006), waarna de bestaande topiclijsten aangepast zijn op 
                                                          
1 O.a. Alumnivereniging geesteswetenschappen Universiteit Leiden, Alumni netwerk Radboud Universiteit, 
Alumnivereniging Universiteit Utrecht.   
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basis van de resultaten uit deze eerste ronde interviews. Op deze wijze is getracht de 
complexiteit van het fenomeen zo compleet mogelijk vast te leggen, aangezien 
dataverzameling en analyse in cyclisch verband staan met elkaar  (Evers, 2007). Hiermee 
is de interne validiteit van het onderzoek versterkt.  
Aan de hand van de bijgestelde topiclijsten is de tweede helft van de interviews gehouden 
onder een nieuwe groep respondenten. Op basis van deze resultaten is een tweede ronde 
thematische analyses gedaan.  En op basis van beide rondes dataverzameling en 
thematische analyses zijn de conclusies betreffende de deelvragen gebaseerd. 
 
Met behulp van de antwoorden op de deelvragen is de hoofdvraag beantwoord. 
Alle interviews zijn woordelijk getranscribeerd. Vanuit het transcript zijn de thema’s bij 
elkaar gezocht . Aan de hand van deze themaverzameling is de analyse uitgevoerd en naast 
de literatuur gelegd (Baarda, et al., 2005). Het transcriberen van de interviews is zoveel 
mogelijk anoniem gebeurd. Dit houdt in dat de naam van de respondent niet genoemd zal 
worden in het transcript en, dat geldt eveneens voor andere onderdelen waaraan de 
respondent herkend kan worden, verwijderd of onder andere namen weergegeven worden. 
De geluidsopnamen zullen één jaar bewaard blijven door de onderzoeker en daarna 






















In dit theoretisch perspectief wordt gestart met de betekenis van zingeving. Vervolgens 
wordt ingegaan op zingeving in werk. Baumeister is een belangrijke auteur in de theorie 
omtrent zingeving. Daarom wordt hij kort in de actuele context geplaatst. Vervolgens 




Zingeving wordt vaak geassocieerd met levensbeschouwing en religie, maar het uit zich ook 
in  alledaagse zaken (Mooren, 2012; Baumeister, 1991). Betekenis is een verbinder, van 
bijvoorbeeld verschillende woorden in een zin, maar ook  van verschillende gebeurtenissen in 
een leven. Een betekenis kan gekoppeld worden aan een activiteit. Een activiteit in een 
bepaalde context, op een locatie waar meer mensen dezelfde activiteit ontplooien of samen 
aan een product werken. Wanneer mensen geld krijgen voor deze activiteit op structurele 
basis, kan men de activiteit 'werk' noemen. Wanneer men geen geld ontvangt voor de 
activiteit, al dan niet op een locatie gezamenlijk met anderen, kan er ook sprake zijn van een 
hobby of vrijwilligerswerk etc. (Baumeister, 1991). 
 
Hoe hoger het niveau van betekenis, des te complexer en abstracter de betekenisgeving. 
Betekenis kan gezien worden als een web van verschillende verbindingen en clusters,  
opgebouwd uit betekenissen op lager niveau (Baumeister, 1991). Betekenis representeert op 
abstracter niveau mogelijkheden en omstandigheden buiten de direct waarneembare 
omgeving. Bijvoorbeeld:  het werken naar een toekomstig doel in de carrière. 
Betekenisgeving op hoger niveau wordt opgebouwd uit onderlinge relaties op lager niveau. 
Door iets wat op laag niveau betekenis heeft in een bepaalde context te plaatsen, kan het 
betekenis krijgen op een hoger niveau. Bijvoorbeeld schrijven. Op direct niveau is de 
voorstelling bij de activiteit 'schrijven' een pen waarmee letters op papier gezet worden. Vindt 
deze handeling plaats in een bepaalde omgeving, dan neemt de betekenis van de activiteit toe. 
Er wordt bijvoorbeeld een boek geschreven. Dus er wordt gewerkt. Wanneer  het schrijven in 
de universiteitsbibliotheek plaatsvindt wordt er eventueel gestudeerd. Thuis wordt er 
misschien in een dagboek geschreven. 
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Maar neem nu de schrijver zelf, misschien werkt hij naar zijn levenswerk toe. Dan is de 
betekenis die hij eraan geeft abstracter en groter dan de betekenis die de buitenstaander eraan 
geeft. Op deze wijze kan omgeving, situatie, perspectief, cultuur etc. allemaal van invloed zijn 
op de complexiteit en de omvang van de betekenis van slechts één handeling, namelijk: 
schrijven.  
 
Betekenisgeving op hoger niveau is niet noodzakelijk om fysiek in leven te blijven. Voor 
betekenisgeving op lager niveau is dit wel het geval. Het is immers belangrijk te kunnen 
communiceren met anderen (Baumeister, 1991). 
Ieder mens heeft behoefte aan sociaal contact. Door het uitwisselen van betekenissen middels 
onder andere, taal, vindt sociaal contact plaats. Betekenis maakt het dus mogelijk te 
communiceren en, bijvoorbeeld, bij een groep te horen. Door middel van  dit sociaal contact 
en de uitwisseling van betekenis wordt ook cultuur, en de waarden binnen een cultuur, 
expliciet gecommuniceerd en overgedragen. Juist door de mogelijkheid tot het overdragen 
van culturele gedragingen en regels bestaat de mogelijkheid bij een groep te horen. 
Cultuur bied context voor betekenis, maar komt ook voort uit betekenissen die door de tijd 
heen zijn ontstaan (ibid.). Vanuit cultuur krijgt de mens waarden en overtuigingen mee over 
goed en fout, over hoe zich te gedragen binnen een bepaalde context. Regels over wat goed en 
slecht is. Cultuur leert de mens eveneens bepaalde betekenis te associëren met cultureel 
bepaalde emotie.  Cultuur creëert derhalve betekenis tussen een gebeurtenis en een 
lichamelijke sensatie. Bijvoorbeeld een positief gevoel wanneer iemand anders zijn duim naar 
je opsteekt (Baumeister, 1991). Vanuit het eigen maken van de kaders die cultuur biedt vormt 
de mens ook een eigen visie over  gebeurtenissen of handelingen (Mooren, 2012). Het 
referentiekader wordt aan de hand hiervan dus vorm gegeven. 
Betekenis behelst ook interpretatie. Interpretatie houdt in: de verwerking van een situatie of 
gebeurtenis door middel van  betekenis. Baumeister maakt een tweeledig onderscheid in 
interpretatie. 
1. het herkennen en ontcijferen van betekenis. De betekenis bestaat al, maar mag naar het 
eigen interpretatiekader vorm krijgen. 
2. De tweede vorm van interpretatie is actiever. Het gaat hier om het toekennen van betekenis 




Het definiëren van het woord betekenis levert in eerste instantie een probleem op. Het moet 
immers vanuit zijn eigen inhoud uitgelegd worden, namelijk betekenis. Baumeister definiёert 
betekenis in eerste instantie als volgt: 
‘a rough defenition would be that meaning is a shared mental representation of relationships, 
things, events and relationships. Thus, meaning connects things.’ 
(Baumeister, 1991, 14,15). 
 
Nu gaat het bovenstaande vooral over betekenis. Om de theorie goed te begrijpen is het 
belangrijk een onderscheid te maken tussen betekenis en zingeving. Elk voorwerp en elke 
handeling heeft een letterlijke betekenis. Deze betekenis wordt minder letterlijk wanneer er 
interpretatie bij komt. Een persoonlijke interpretatie die men bijvoorbeeld geleerd heeft 
binnen zijn cultuur. Dat gaat over het ‘wat’, dus welke betekenis een handeling of voorwerp 
heeft. Wanneer het gaat om de mate waarin een handeling of voorwerp een positieve of 
negatieve betekenis heeft, zal gesproken worden over zingeving, of de ‘ervaring’ van 
zingeving. Betekenis is nodig om de ervaring van zin te kunnen benoemen, maar beide zijn 
wel degelijk verschillend van elkaar (Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010). In dit onderzoek 
is vooral zingeving van belang. Dus de mate waarin een gebeurtenis een negatieve, dan wel 




De mens heeft de behoefte het idee te hebben dat zijn handelingen georiënteerd zijn richting 
een doel. Dit doel hoeft niet direct behaald te worden. Wel geeft het de handelingen richting. 
Hierdoor krijgt een situatie in het heden betekenis vanuit het toekomstig te bereiken doel. 
Baumeister onderscheidt twee categorieën doelen. Extrinsieke doelen en voldoening, ook wel 
intrinsieke doelen. Deze extrinsieke doelen liggen buiten de persoon en vaak gespreid over 
een korte termijn. Bijvoorbeeld: het maaien van het gras om geld te verdienen. Er is sprake 
van een doel, maar de activiteit die leidt tot het bereiken van het doel is op zichzelf niet 
aantrekkelijk om uit te voeren. De activiteit wordt wel uitgevoerd, ten goede van het te 
bereiken doel, namelijk: geld verdienen. 
In geval van intrinsieke doelen gaat het om een toekomstig gewenste staat van zijn. Deze staat 
van zijn wordt inherent gezien als positief. De moeilijkheid met voldoening is alleen dat het 
gaat om een tijdelijk gevoel van voldoening. Het gaat in het behalen van het doel om het idee 
van een positieve toekomstige staat van zijn. Het idee van het gevoel gaat samen met een, 
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vaak, geïdealiseerd doel. De mens heeft niet altijd beide vormen van doelen nodig om het idee 
te hebben een betekenisvol leven te leiden. (Baumeister, 1991). 
 
 
Competentie en controle 
Bij competentie gaat het erom dat de mens het gevoel heeft controle te hebben over 
gebeurtenissen in zijn of haar leven; het gevoel capabel te zijn. Wanneer een persoon een 
uitdaging behaalt wordt de ervaring van competentie groter. Wanneer de uitdaging te groot is, 
kan een persoon angstig worden en zich incapabel voelen. Wanneer de uitdaging niet groot 
genoeg is ontstaat er verveling (Baumeister, 1991). 
Het vergroten van het gevoel van competentie kan er voor zorgen dat men een toegenomen 
gevoel van controle over zichzelf en de omgeving ervaart. Het gaat hier om een subjectief 
gevoel. Een gevoel van controle wil niet direct zeggen dat de persoon deze controle ook 
daadwerkelijk heeft. Over het algemeen overschat de mens zichzelf en zijn competentie 
binnen een bepaalde situatie (Baumeister, 2005). 
De illusie van competentie en controle is nodig om een goed gevoel over het zelf te hebben. 
 
 
Bronnen van waarden 
Ieder mens heeft bronnen van waarde nodig aan de hand waarvan handelingen moreel 
verantwoord kunnen worden. De overtuiging dat een handeling moreel gezien positief is, 
motiveert de mens tot daadwerkelijke  actie. Andersom werkt het eveneens zo, dat wanneer 
een handeling moreel niet positief verantwoord kan worden, men niet, of minder snel, tot actie 
zal over gaan (Baumeister, 1991). 
Baumeister stelt dat er positieve en negatieve waarden zijn in zingeving. Negatieve waarden 
zijn regels; regels over ongewenst gedrag bijvoorbeeld. Deze regels worden veelal negatief 
geformuleerd. Positieve waarden gaan over gewenst gedrag; bijvoorbeeld het helpen van 
mensen, delen van bezittingen etc. Elke cultuur kent zijn eigen waarden en regels. 
In elke taal zit goed- en afkeuring vervat. Hier word ieder mens mee grootgebracht. 
(Baumeister, 1991). Waarden kennen een bepaalde hiërarchie. De ene waarde weegt zwaarder 
dan de andere. Dit kan voortkomen uit cultuur of levensbeschouwing, maar dit kan tevens 






Een mens heeft de behoefte het eigen leven op een positieve manier en als waardevol te 
ervaren: eigenwaarde. In de uitvoering komt het creëren van een positief gevoel van 
eigenwaarde neer op het leggen van een vergelijking met een ander individu of een andere 
groep mensen. In deze vergelijking gaat het om superioriteit van de ene persoon of groep, ten 
opzichte van de andere persoon of groep. Ook van belang is erkenning van buitenaf. Kortom, 
eigenwaarde gaat om het creëren van zelfrespect en vooral ook respect van anderen. Ergens 
bij horen en erkend worden in een sociale omgeving is van groot belang in de ervaring van zin 
(Stillman et al. 2009). Eigenwaarde en waarde vallen deels samen. Het grote verschil is 
alleen, dat eigenwaarde niet voortkomt uit morele waarden (Baumeister, 1991). Eigenwaarde 
staat in relatie tot een mensbeeld gebaseerd op cultuur. Het mensbeeld is een cultureel 
bepaalde normatieve weergave van waar een mens aan zou moeten voldoen (Mooren, 2012). 
 
 
Werk en zingeving 
Werk neemt een centrale plaats in in de westerse cultuur. Mensen brengen een groot deel 
van hun tijd door op hun werk. Het is een inspanning van lichaam en geest die men niet 
noodzakelijk uit zichzelf initieert. De westerse cultuur heeft tot gevolg dat werken 
noodzakelijk en, in sommige gevallen, aantrekkelijk is voor de mens. Door middel van 
werk kan men in eerste levensbehoeften voorzien, maar ook sociale contacten opdoen en 
andere verlangens vervullen. Zoals daar zijn: het kunnen kopen van luxe producten of een 
bepaalde status vergaren (Baumeister, 1991; Wrzesniewski, 2003). 
 
Verschillende soorten werk kunnen op verschillende manieren voorzien in bovengenoemde 
behoeften. Werk kent doelen, heeft waarde, geeft de ervaring van competentie en men kan 
eigenwaarde ontlenen aan werk. Baumeister onderscheidt drie betekenissen van werk, met 
elk hun verschillen op het gebied van betekenisgeving voor de mens: werk als arbeid, werk 
als carrière en werk als roeping. Elke categorie kent zijn eigen mogelijkheden om de 
ervaring van zingeving in het leven te helpen geven. De betekenissen van werk zijn niet 
strikt te scheiden van elkaar. Onderling bestaat enig overlap (Baumeister, 1991). 
 
Werk als arbeid is vooral instrumenteel. De arbeid  wordt vooral verricht om in het 
levensonderhoud te voorzien. Het gaat in deze discussie vaak impliciet over banen waar 
weinig tot geen scholing voor nodig is. In dit soort werk is er geen sprake van ontlening van 
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voldoening aan de taak zelf. Dit soort werk is vooral gericht op korte termijn doelen en de 
competentie zit hem niet in de kwaliteit maar meer in de kwantiteit van het werk (ibid.). Dus 
voornamelijk het draaien van productie, in welke sector dan ook.   
 
In het geval van een carrière gaat werken om het verkrijgen van meer competentie. Het 
behalen van succes, status en promoties door middel van  heel hard werken – en dit als 
zodanig ook te kunnen laten zien. Hieruit volgt dat competentie, en daarmee ook 
eigenwaarde, twee zingevingsaspecten zijn die in werk dat carrière mogelijkheden biedt, goed 
te ervaren zouden zijn. Ook hier blijken waarde en vervulling lastiger onderdelen te zijn. Wel 
heeft men in het geval van een carrière een uitgebreider spectrum aan doelen zowel op korte 
termijn als op langere termijn (ibid.). 
Tot slot kan men werk als roeping ervaren. Het gaat dan om een innerlijke roeping en daarmee 
een intrinsieke motivatie om een bepaald ambacht uit te oefenen. Het idee van een roeping is 
heel duidelijk terug te zien bij mensen die besluiten hun God te dienen, maar soms ook bij 
kunstenaars of activisten. Aan dergelijk werk ontleent men niet alleen de ervaring van 
doelgerichtheid en voldoening, competentie en eigenwaarde maar vaak ook waarde, kortom: 
alle behoeften die Baumeister noemt. 
In sommige gevallen kunnen een roeping en een carrière samenvallen. Bijvoorbeeld: bij 
artsen die het als hun roeping voelen mensen te helpen, maar zich ook in een competitieve 
wereld bewegen waarin carrière maken belangrijk is (ibid.). Hoewel Baumeister het lijkt te 
hebben over een beeld dat men van werk kan hebben, doet hij dit weer min of meer teniet 
door hele expliciete beroepen te verbinden aan de verschillende betekenissen van werk. Zo 
lijkt hij het onwaarschijnlijk te achten dat ongeschoold werk gezien kan worden als een 
roeping. Deze gedachte lijkt niet meer geheel actueel. Onderstaand wordt beschreven welke 
aanvulling op Baumeisters theorie mogelijk kan zijn.    
 
 
Baumeister in context 
Baumeisters theorie dateert uit 1991. Dit roept de vraag op hoe actueel een dergelijke theorie 
over zingeving in het algemeen en zingeving en werk in het bijzonder, nog kan zijn. Een korte 
literatuurstudie laat zien dat het gedachtegoed van Baumeister nog altijd gezien wordt als 
relevant en actueel. Auteurs gebruiken nog immer de vier behoeften van  Baumeister als 
uitgangspunt voor hun werk naar zingeving in de 21ste eeuw (Martela, 2010; Steger & Dik, 
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2009; Wrzesniewski, 2003; Yeoman, 2013). Anderen maken gebruik van Baumeister om 
zingeving uit te leggen in zijn complexiteit (Duffy & Dik, 2013). 
Ook wordt het belang van zingeving an sich benadrukt aan de hand van Baumeister: 
zingeving als levensbehoefte (Martela, 2010; Steger & Dik, 2009; Yeoman, 2013). 
Dit maakt Baumeister een nog altijd relevante auteur op het gebied van zingeving. Wel 
evolueert de theorie over zingeving en zingeving in werk door de tijd heen. Hieruit zou je 
kunnen concluderen  dat er enige aanvullingen op Baumeister en zijn theorie over zingeving 
en zingeving in werk, mogelijk zijn. 
Zo merken Steger en Dik (2009) op dat het ‘gewoon’ meten van een zinvol leven te abstract 
is. Het is volgens hen functioneel zin te meten in specifieke levensdomeinen. Door in een 
specifiek domein, zoals werk, zin te meten wordt het concept concreter en dus ook beter 
meetbaar. Martela (2010) vult hierbij aan dat een zinvol leven niet afhankelijk is van één 
domein in het leven, maar uit vier tot zes domeinen voortkomt, waaronder: familie, religie, 
werk, hobby’s etc. Gedurende de levensloop verschillen die domeinen en de mate waarin de 
verschillende domeinen bijdragen aan het gevoel een zinvol leven te leiden. In de 
volwassenheid / na het afstuderen is werk belangrijker als context voor zingeving dan in de 
jonge jaren. 
 
Een andere aanvulling wordt gegeven door Anuradha, Srinivas, Sinhal en Ramnarayan (2014; 
Martela, 2010). Zij zien werk als een dynamisch concept. Het kan volgens hen per persoon 
verschillen wat de perceptie van zinvol werk is. Deze perceptie hangt af van de interactie 
tussen de sociale structuur waarin iemand zich bevindt en de persoonlijke voorkeur die 
iemand heeft. De sociale betekenis van werk wordt  afgezet tegen de economische en sociale 
verwachtingen van de omgeving. De tweede betekenis is persoonlijk, bijvoorbeeld: 
persoonlijk interesses en belangen. Deze twee betekenissen hebben beiden invloed op de 
perceptie die een persoon van zijn werk heeft. Soms komen beide invloeden samen, maar zo 
nu en dan liggen ze verder uit elkaar. Onder andere wanneer men een universitaire studie 
gedaan heeft en de omgeving verwacht dat men werk gaat doen op universitair denk- en 
werkniveau. Er kunnen in dit geval twee dingen gebeuren. Wanneer de persoonlijke 
overwegingen sterk genoeg zijn in de keuze lager geschoold werk te doen, dan is de 
persoonlijke betekenis van werk sterk genoeg om de sociale betekenis ‘te overstemmen’. 
Wanneer de persoonlijke betekenissen niet sterk zijn, omdat men niet weet wat men moet 
doen of omdat men geen ander werk kan vinden, worden sociale betekenissen van werk 
belangrijker. Er ontstaat een sociale druk vanuit de omgeving. Druk om te doen wat sociaal 
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wenselijk wordt geacht (Anuradha, Srinivas, Sinhal & Ramnarayan, 2014). Deze theorie is 
een aanvulling op de theorie van Baumeister. Hij deelt werk in categorieën in: werk als arbeid, 
wat vaak ongeschoold werk is; werk als carrière en werk als roeping. Aan deze indeling 
verbindt bij een bepaalde mate van betekenisgeving per categorie, waarin werk als arbeid het 
laagst scoort en werk als roeping het hoogst. Een persoonlijke betekenis geeft werk, en de 
indeling ervan, een meer persoonlijke tint. De mate van zingeving in werk hangt dan af van de 
combinatie van persoonlijke betekenis in werk,  met druk die de sociale betekenis van dat 
specifieke werk geeft. 
Zin is dus een dynamisch samenspel tussen het individu en zijn behoeften, de eisen van de 
sociale omgeving, en de mate waarin werk hierin kan voorzien. Dit maakt zingeving in werk 
een subjectieve, persoonlijke bezigheid (Martela, 2010). 
 
Een andere theorie die recent terrein aan het winnen is, betreft het concept van ‘job-crafting’. 
Onderstaand wordt duidelijk op welke wijze job-crafting een goede aanvulling op 




‘Job-crafters are individuals who actively compose both what their job is physically, by 
changing a jobs task boundaries, what their job is cognitively, by changing the way they think 
about the relationships among job tasks, and what their job is relationally, by changing the 
interaction and relationships (Wrzesniewski & Dutton, 2001, 180). 
 
Deze quote geeft in het kort weer wat job-crafting inhoudt, namelijk: dat men middels het 
veranderen/aanpassen van taken, relaties en cognitie, werk actief anders vormgeeft zodat het 
beter bij de behoeften, waarden en voorkeuren van een werknemer past. Tims en Bakker 
(2010) voegen hieraan toe dat men taken ook aanpast aan waar de eigen competenties liggen. 
De werknemer wordt van onderaf actor in en van zijn eigen werk (Berg, Dutton & 
Wrzesniewski, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001, Tims & Bakker, 2010). 
 
Job-crafting houdt dus in: het aanpassen van werk aan de hand van drie onderdelen. Dit kan 
aan de hand van taken, relaties en/of cognitie. Men kan bijvoorbeeld meer taken aannemen, 
taken op een andere manier uitvoeren en taken benadrukken door er meer energie in te steken. 
Een grotere diversiteit aan taken leidt, traditioneel gezien, tot een grotere ervaring van zinvol 
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werk (Berg, Dutton, Wrzesniewski, 2013). Ook is van belang dat men ziet welke impact de 
eigen prestaties hebben binnen een organisatie en dat het afgeleverde werk een afgerond 
geheel vormt. In het geval van relaties, leiden positieve relaties tot meer commitment binnen 
een organisatie. Relaties kan men aanpassen door nieuwe relaties aan te gaan waarin men zich 
gewaardeerd voelt, bestaande relaties te verdiepen of te empoweren op de werkvloer. In geval 
van cognitieve job-crafting gaat het om de perceptie die men heeft van het werk. Zoals het 
creëren van een bredere blik op de uitkomsten van het werk dat geleverd wordt, waardoor 
men de eigen prestaties meer als onderdeel van een geheel gaat zien. Een andere optie is een 
grotere focus op relaties, doelen, of andere delen van de functie die het werk zinvol maken. 
Tenslotte kan men ook nog proberen interesses buiten het werk te betrekken bij de eigen taken 
binnen de organisatie (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). 
Job-crafting is geen eenmalige handeling, maar juist een doorlopend dynamisch proces 
(Dutton, Berg & Wrzesniewski, 2008). Zinvolle job-crafting is grotendeels afhankelijk van de 
onderlinge relaties en de persoonlijke werk identiteit die men voor zichzelf gevormd heeft. 
 
Het verschilt per functie en per persoon in welke mate job-crafting mogelijk is, maar 
Wrzesniewski (Wrzesniewski & Dutton, 2001) gaat er van uit dat er in elke functie enige 
vrijheid aanwezig is. De mogelijkheden tot job-crafting hangen in eerste instantie af van de 
mate van afhankelijkheid in de taakuitvoering. Afhankelijkheid van anderen zorgt er voor  dat 
bijvoorbeeld timing van de uitvoering belangrijk is, met als gevolg minder ruimte voor job-
crafting. In tweede instantie hangt job-crafting af van de mate van autonomie die men heeft 
binnen de taakuitvoering. Is de supervisie hoog, dan is de vrijheid in uitvoering laag en dit 
maakt job-crafting moeilijker te realiseren. Wanneer werknemers erkend worden als 
competent en betrouwbaar door hun leidinggevende en collega’s, dan zijn werknemers meer 
geneigd aan job-crafting te doen (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). 
De motivatie tot job-crafting komt voort uit drie behoeften: de behoefte aan controle over het 
werk, de behoefte aan een positief zelfbeeld in werk, en het voorziet mensen van 
verbindingen met anderen. Deze behoeften hoeven niet altijd tijdens de daadwerkelijke arbeid  
vervuld te worden. Het kan ook dat men een deel van bovengenoemde behoeften buiten het 
werk vervult en zodoende zingeving verwerft (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Ook zorgt job-
crafting voor ervaring van competentie en ontstaat er meer persoonlijke groei (Dutton, Berg & 
Wrzesniewski, 2008). Zo gezien draagt job-crafting dus positief bij aan drie van de elementen 




Wanneer Job-crafting op succesvolle wijze plaatsvindt, verhoogt dit de tevredenheid, 
veerkracht en gezondheid van de werknemer (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2008; Tims & 
Bakker, 2010). Voor organisaties is job-crafting interessant, aangezien de mogelijkheid tot 
job-crafting zorgt voor een sterkere verbinding van de werknemer met de organisatie en 
daaruit volgen betere prestaties (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2008). De mate waarin en 
wijze van zingeving in werk hangen af van de relatie tussen het individu en het werk, volgens 
Wrezesnieski (2003). Het hierboven genoemde geeft aan dat de ervaring van zingeving 
afhankelijk is van de persoonlijk ervaring. 
 
Waar Baumeister een hiërarchie lijkt te schetsen in soorten werk  – en op welke manier men 
hier zin aan kan ontlenen – plaatsen Berg, Dutton en Wrzesniewski (2013) een kanttekening. 
De omgangsvormen binnen organisaties zijn door de tijd heen veranderd. De omgangsvormen 
tussen collega’s onderling, maar ook met leidinggevenden, zijn informeler geworden. De 
werknemer wordt niet meer geacht alleen zijn door anderen gedicteerde werk te doen. Er 
wordt verwacht dat men op proactieve wijze eigen initiatief toont. Hier komt bij, dat de 
generaties X en Y2 geleerd hebben dat men alles kan worden wat men wil, zolang men er 
maar voor werkt. In het geval van de economische crisis is dit minder aan de orde en zijn 
velen genoodzaakt werk te doen onder hun niveau. De hoge verwachtingen van een generatie 
die langere tijd werk moet doen waarvoor zij overgekwalificeerd is, heeft tot gevolg dat men 
van binnenuit op zoek moet naar zinvol werk. Deze combinatie van feiten maakt dat er ruimte 
gezocht wordt voor Job-crafting  (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). Wrzesniewski en 
Dutton (2001) maken deels gebruik van de indeling in verschillende soorten werk die 
Baumeister gebruikt, namelijk werk als arbeid, carrière of roeping. Maar zij verbinden er geen 
categorieën werk aan. De indeling wordt als subjectieve ervaringsvorm gebruikt. Men kan 
werk ervaren als arbeid, carrière of roeping, afhankelijk van de eigen perceptie van het werk. 
Van hieruit formuleren Berg, Dutton en Wrzesniewski dan ook dat job-crafting ook in redelijk 
vastgelegde banen mogelijk is.  Kortom, zingeving in dergelijk werk is mogelijk volgens hen 
(Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). 
 
Een voorbeeld om bovenstaande te illustreren, is een onderzoek onder secretaresses. Een deel 
van deze groep ziet haar werk als arbeid en daarmee als middel om geld te verdienen. Een 
ander deel van hen formuleert dezelfde functie aan de hand van de karakteristieken van een 
                                                          
2 Generatie X geboren tussen 1956 en 1985. Generatie Y geboren tussen 1982 en 2001. (www.werkxyz.nl) 
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carrière. Weer een ander deel van de doelgroep formuleert haar werk als heel zingevend en 
ziet haar werk als positief binnen een groter geheel. Samengevat kun je stellen dat de drie 
werkoriëntaties hier niet om karakteristieken van een bepaalde functie gaan, maar meer om de 
relaties die het individu kan hebben met zijn of haar werk en welke implicaties dit heeft voor 
het werk, het individu en de gerelateerde andere domeinen van het leven (Wrzesniewski, 
2003). 
 
Job-crafting is over het algemeen een dynamische, individuele aangelegenheid die niet altijd 
zichtbaar is bij de leidinggevende of werkgever. Het dynamische deel houdt in dat het een 
actief proces is en voortdurend in beweging. Het is niet gezegd dat iedereen ook 
daadwerkelijk zijn job-craft. De auteurs willen job-crafting niet als een persoonlijke 
verantwoordelijkheid neerleggen, maar meer de mogelijkheden ertoe laten zien 
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Job-crafting is niet alleen maar positief, het kan ook nadelige 
effecten hebben op werknemers, en eveneens op de organisatie (Wrzesniewski & Dutton, 
2001). Wanneer job-crafting ingaat tegen de doelen van een organisatie of domweg niet 




Concluderend kan gezegd worden dat er verschillende startpunten zijn van waaruit zingeving 
in werk beschouwd kan worden. Baumeister schrijft over zingeving, (1991) wat dat inhoudt 
en op welke manier werk hierin past. Hij maakt onderscheid tussen drie soorten werk. 
Daarmee gaat hij uit van werk, en in welke mate dit soort werk zin kan geven – bijna letterlijk 
in welke behoeften het kan voorzien. Het individu en de relatie die het individu heeft met een 
bepaalde functie wordt hierdoor buiten beschouwing gelaten. Baumeister benoemde eerder in 
zijn boek wel dat zingeving om onderling relaties gaat. Maar op het moment dat hij het heeft 
over werk, lijkt hij dit weer uit het oog te verliezen. Dit is waar latere auteurs een aanvulling 
doen in de literatuur. Zij gaan meer uit van het individu, in welke context dit individu zich 
bevindt en wat dit betekent voor het ontlenen van zin aan werk. Het gaat meer om de 
persoonlijke micro relatie die het individu heeft tot zijn of haar werk, vanuit persoonlijke 
belangen, interesses, behoeften etc. 
Waar Baumeister (1991) in lijkt te gaan op welke wijze werk zin kan geven, gaan Berg, 
Dutton en Wrzesniewski (2013) een stap verder. Behalve dat zingeving in werk een 
persoonlijk en expliciet subjectief karakter krijgt, schenken zij ook aandacht aan de actieve 
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relatie tussen individu en werk en context, om tot een zinvol leven te komen. De mate waarin 
en manier van zingeving in werk hangt af van de relatie tussen het individu en het werk, 
volgens hun theorie van job-crafting. In het geval van job-crafting wordt de relatie tussen 
werk en individu nog doeltreffender gemaakt omdat men actief invloed uit kan oefenen op het 
takenpakket, de onderlinge relaties en de eigen perceptie van het werk dat men doet. Deze 
actieve relatie tot zingeving past ook bij het eerder genoemde idee van sociale zingeving en 
persoonlijke zingeving van Anuradha, Srinivas, Sinhal en Ramnarayan (2014; Tims & Bakker, 
2010) waarin men persoonlijk zingeving actief vorm moet geven, omdat men anders uitgaat 
van de publieke opinie en alleen leunt op sociale zingeving. 
De constructie van zingeving is een dynamisch proces. Door de tijd heen kan de ervaring van 























Onderstaand worden de resultaten van dit onderzoek weergegeven. Om tot resultaten te 
komen zijn kwalitatieve interviews gehouden. Deze interviews zijn getranscribeerd en 
middels een thematische analyse geanalyseerd. De resultaten zijn als volgt georganiseerd: 
Allereerst zijn de algemene bevindingen te lezen, waaronder informatie over de twee 
interviewrondes en wat opvalt binnen de onderzoekspopulatie in zijn geheel en tussen de 
respondenten onderling. 
Voor de beschrijving van de resultaten zijn de vier elementen van zingeving van Baumeister 
plus job-crafting als leidende thema’s gehanteerd. Daarbinnen is gekeken op welke wijze de 
respondenten deze elementen vormgeven en hoe ze daarin verschillen. Ook wordt kort iets 
gezegd over cognitieve dissonantie. Op deze manier is elke afzonderlijk paragraaf een 
antwoord op een van de gestelde deelvragen. In kwalitatief onderzoek is juist de ruimte om in 
te gaan op de uitzonderingen belangrijk, daarom zijn opvallende uitzonderlijke casussen, ter 
illustratie, in kaders geplaatst. Afgesloten wordt met een algemene conclusie om zo alle 




Een eerste analyse van de interviews maakte direct duidelijk dat er zich een tweedeling 
voordoet in de onderzoekspopulatie (n=10). De eerste groep respondenten (n=6) doet voor 
bepaalde tijd ongeschoold werk. Zij doen dit als financiële investering in, bijvoorbeeld, 
een reis of voor het opstarten van een eigen organisatie. Het werk dat deze respondenten 
doen, komt dus binnen afzienbare tijd tot een einde en luidt derhalve iets nieuws in. 60% 
van deze groep wil op reis. De resterende 40% heeft uitzicht op ander werk. Het gevolg 
hiervan is, dat het werk minder serieus genomen lijkt te worden. ‘(…) het is natuurlijk ook 
wel gek want ik ben hier ook maar even. Dus het maakt mij allemaal veel minder uit 
(Interview 10, r. 141-142).’ 
Afgezien van het feit dat het werk tijdelijk is, doet elke respondent in deze groep er dingen 
naast, zoals vrijwilligerswerk of voorbereidingen treffen voor de start van een eigen 
organisatie. In alle gevallen gaat het om zo goed als ongeschoold werk. Daarnaast bestaat 
deze groep uitsluitend uit vrouwen. Deze groep respondenten wordt in het vervolg 
aangeduid met ‘groep A’. 
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De tweede groep respondenten (n=4) werkt voor onbepaalde tijd bij een organisatie. Aan 
hun functie is geen concreet einde verbonden. 50% van deze groep investeert door middel 
van deze functie in een toekomstige carrière (alle vrouwen). 75% van deze groep is kort 
werkzaam in het bedrijf waar zij plannen langer te blijven. Onder kort wordt verstaan vier 
weken tot zes maanden. 
Opvallend binnen deze groep is, dat de respondent het werk wat hij of zij doet veelal 
beschrijft als administratief, maar daarnaast aangeeft dat het werk wel degelijk meer 
inhoudt dan alleen deze administratieve arbeid. ‘(…) als je het zou moeten omschrijven 
dan is het administratief medewerker en eigenlijk vind ik dat niet kloppen (interview 4 r. 
155-156).’ 
Het gaat dikwijls om werk met een administratief karakter, maar de term 'administratief 
medewerker' voldoet in geen van de gevallen aan de ervaring die men binnen zijn of haar 
werk heeft. Deze tweede groep zal in het vervolg worden aangeduid met ‘groep B’ 
 
Het merendeel van groep B geeft aan dit werk te doen als investering in zijn of haar 
toekomstige carrière. Men wil binnen de organisatie, of  in een bepaalde sector, 
doorgroeien. Daar komt bij, dat alle respondenten van deze groep aangeven dat hun 
leidinggevende hen expliciet heeft gevraagd of zij – omdat ze hoog opgeleid zijn - naast 
het bestaande takenpakket wilden uitzoeken waar ruimte is voor verbetering in het 
werkproces. Deze werknemers zijn zich er  dus van bewust  dat de organisatie waar ze 
voor werken hoger opgeleiden aanneemt voor een functie die geen academisch denk- en 
werkniveau vraagt. Dit lijkt het idee van het Cascade-effect te ondersteunen, namelijk: 
verdringing op de arbeidsmarkt van lager geschoolden door hoger geschoolden, die werk 
gaan doen waarvoor zij overgekwalificeerd zijn (Wolbers, 2011, 399).  
 
Tot slot is er nog een kleine, (n=2) derde groep: de uitzonderingen. Deze twee 
respondenten zijn afkomstig uit beide bovengenoemde groepen. Dus: één respondent uit 
groep A en één respondent uit groep B. Deze respondenten zijn op zoek naar ander werk 
en daarmee noodzakelijk overgekwalificeerd. De respondent uit groep A lukt het niet een 
functie binnen haar opleidingsniveau te vinden. De respondent uit groep B werkt twee jaar 
bij een bedrijf. Hij heeft daar werkprocessen verbeterd en moet nu terug naar zijn 
oorspronkelijke werk, met daaruit volgend, verveling en frustratie. ‘(…)ik vind bepaalde 
dingen aan mijn werk heel erg leuk, maar ik heb niet de vrijheid om mij volledig daarop te 
focussen.(…) Daardoor merk ik dat het werk mij doordeweeks meer energie kost dan het 
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geeft en dat ik daardoor weer minder energie heb om weer verder te kijken (Interview 8, r. 
132-140).’ 
 
Omdat de eerste twee groepen respondenten heel duidelijk te onderscheiden zijn na 
analyse van de interviews, zal hier in de beantwoording van de deelvragen rekening mee 
gehouden worden. De laatste groep respondenten (n=2) is niet groot genoeg en zal dus 
middels anekdotes benoemd worden wanneer dat van toepassing is. Deze twee 
respondenten worden niet mee genomen in de algemene beantwoording van de 
deelvragen. Om juist ook de uitzonderingen een plaats te geven in dit onderzoek, is in 
onderstaande kaders ruimte voor uitzondering in de onderzoeksresultaten weergegeven. 
 
Cognitieve dissonantie 
Geen van de respondenten vindt administratief werk echt leuk. Wel valt op dat in de tweede 
groep respondenten routineuze administratieve taken eerder voor lief genomen worden dan in 
de eerste groep. Sterker nog: de tweede groep verantwoordt de administratieve taken in 75 % 
van de gevallen door aan te geven dat dit 'er nu eenmaal bij hoort'. ‘Soms kun je daar gewoon 
een hele dag aan kwijt zijn, omdat je heel veel nieuwe mensen in moet voeren. Dan denk je 
wel van dit vind ik ja… gewoon een beetje simpel werk maar aan de andere kant denk ik dat 
dat eigenlijk in elke baan wel zo is (Interview 7, r. 144-149).’ In dit geval kan sprake zijn van 
cognitieve dissonantie. Attitude en gedrag stemmen  niet met elkaar overeen. Het 
administratieve werk moet nu eenmaal gedaan worden, maar men vindt het niet leuk om te 
doen. Dit roept een onprettig gevoel op. Om van dit nare gevoel af te komen kunnen de 
attitude of het gedrag aangepast worden. In dit geval wordt de attitude aangepast met als 
gevolg dat het administratieve deel van het werk goedgepraat lijkt te worden (Overwalle & 












Kenmerken groep A (n=6) Kenmerken groep B (n=4) Kenmerken groep C (n=2) 
Ongeschoold werk Werk op MBO of HBO niveau Ongeschoold en MBO 
Werk voor bepaalde tijd Werk voor onbepaalde tijd Bepaalde en onbepaalde tijd 
Geld verdienen met bep. doel 75 % Investering in carrière -  
Bewust overgekwalificeerd Bewust overgekwalificeerd  Noodzakelijk 
overgekwalificeerd 
Parttime werk Full time Full time en parttime 
Neemt werk minder serieus Neemt werk serieus Ervaren frustratie in huidige 
werk 
45% heeft uitzicht op ander 
werk 
Ervaring dat omschrijving van 
functie niet volstaat voor wat 
men doet 
Op zoek naar ander werk 
55 % heeft uitzicht op reizen Verdringing (krijgen vaak extra 
taken op procesniveau) 
- 
Groei en ontwikkeling van 
groot belang 
Groei en ontwikkeling van 
groot belang 
Groei en ontwikkeling van 
groot belang 




Doelgerichtheid en voldoening 
In deze paragraaf wordt onderstaande  deelvraag beantwoord aan de hand van de bevindingen 
van de interviews. In eerste instantie was de bedoeling de deelvraag vanuit de gehele 
populatie te beantwoorden. Nu blijkt dat er een tweedeling in de groep respondenten te maken 
is, zal de vraag dan ook aan de hand van deze tweedeling beantwoordt worden. 
Bovendien is in deze paragraaf de uitzondering in het onderzoek opgenomen in kader 1. 
 
 Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO-alumni extrinsieke en/of 
intrinsieke doelgerichtheid in hun werk?   
 
Doelgerichtheid kan zowel gaan over extrinsieke doelen, als over intrinsieke doelen die 
richting geven aan het handelen. Extrinsieke doelen zijn vaak gericht op de korte termijn, 
terwijl intrinsieke doelen meer gericht zijn op de langere termijn. Baumeister (1991) 
benoemt intrinsieke doelen ook wel als de ervaring van voldoening na het behalen van een 
dergelijk doel op lange termijn. 
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Voor alle respondenten bevat het werk dat zij doen extrinsieke doelgerichtheid. Het werk 
op zichzelf is geen doel en in uiteenlopende mate geen aantrekkelijke bezigheid. Werk 
wordt hier ingezet als middel om een doel te bereiken. Voor groep A is dit doel: geld. Er 
wordt gewerkt om geld te verdienen, niet omdat men plezier aan het werk beleeft. ‘Ik doe 
het echt voor het geld en om te kunnen overleven (Interview 5, r. 80).’ Geld dat weer 
voorziet in reizen, of in het voorzien in de eigen levensbehoeften – tot de nieuwe functie 
een aanvang neemt. De doelgerichtheid in zijn algemeenheid is meer gericht op de langere 
termijn dan de doelgerichtheid die in het werk te vinden is, namelijk: geld verdienen. 
Een van de respondenten in groep A werkt in een callcenter als uitzendmedewerker. Zij 
werkt expliciet voor het geld, om later van dat geld een eigen bedrijf te kunnen opstarten. 
Het gaat in haar geval om seizoenswerk. Hiermee ondersteunt het verdienen van geld een 
lange termijn doel, namelijk het opzetten van een eigen bedrijf. Dit is voornamelijk 
extrinsieke doelgerichtheid. Het repetitieve karakter van het werk staat haar tegen. Maar 
wat het draaglijk maak is het uitzicht op iets beters. ‘Voor mij maakte de tijdelijkheid wel 
het verschil (Interview 2, R. 393).’ Dit illustreert ook hoe het bij de andere respondenten 
lijkt te zijn.  
De respondenten in groep B ervaren ook extrinsieke doelgerichtheid. Een voorbeeld 
hiervan is een respondent die op een HR afdeling werkt. Zij heeft een basisfunctie met 
daarbinnen veel administratieve taken. Op lang termijn is het de bedoeling door te groeien. 
Hierin investeert zij actief door extra taken op zich te nemen en hard te werken. ‘(…) als 
zij weten dat ik goed ben dan denk ik wel dat dat voor mij helpt voor mijn carrière, dat als 
ik over een jaar of twee jaar een andere baan wil dat ik wel in aanmerking kom ,omdat ze 
weten wie ik ben, zeg maar (Interview 7, r. 131-133).’ Maar ook in dit geval is het werk op 
zichzelf een middel om een ander doel te bereiken, namelijk: doorgroeien binnen de 
organisatie. De verwachting is wel dat als dit lukt, er een staat van voldoening ontstaat. 
Maar de doelgerichtheid binnen het werk wat zij nu doet is nog steeds extrinsiek. Het werk 







Casus 1: Overkwalificatie op langere termijn 
 
Een risico in groep B lijkt, dat men zich op langere termijn gaat vervelen. Eén van de 
respondenten uit groep B werkt nu twee jaar bij dezelfde organisatie. In het begin had hij 
het naar zijn zin op zijn werk. Er werd hem gevraagd extra taken uit te voeren. Hij mocht 
de processen verbeteren omtrent de bestellingen van klanten, wat hij met veel plezier deed. 
Deze klus was ook wel degelijk een uitdaging voor hem. Nu de procesverbetering 
geïmplementeerd is, betekent dit voor hem dat hij terug moet naar zijn originele 
takenpakket dat voornamelijk administratief werk behelst - wat verveling bij hem oproept. 
Op korte termijn kon hij leren hoe de organisatie in elkaar zat en hoe zijn taken eruit 
zagen. Daarnaast kon hij procesverbetering bewerkstelligen. Nu dat klaar is, heeft hij geen 
uitdaging meer in zijn werk. Ook kan hij niet doorgroeien binnen de organisatie waar hij 
werkt. Gedreven door de wens wel te blijven groeien en ontwikkelen, speelt hij met de 
gedachte een andere functie te zoeken. Dit is ook een vorm van doelgerichtheid, maar  
gericht op ander werk; op groei en ontwikkeling die niet meer te vinden zijn in de huidige 
functie van de respondent. Voor hem geeft het werk  weinig tot geen voldoening meer. 
‘(…) ik merk ook wel dat het mij niet altijd even veel energie geeft als bijvoorbeeld de 
studie daarvóór had gedaan (Interview 8, r. 41-42). 
Wanneer deze casus een voorbode is voor de rest van de respondenten in groep B, dan zou 
dat betekenen dat op den duur de verveling toe kan slaan in het werk. Zeker wanneer blijkt 
dat de doorgroeien binnen de organisatie misschien niet zo moeiteloos gaat als gehoopt. 
 
Op korte termijn kan doelgerichtheid ook gaan over het onder de knie krijgen van wat het 
werk nu precies inhoudt. Een doel kan dan zijn het onder controle krijgen van het werk. 
Dit geldt heel duidelijk voor twee respondenten in groep B. Zij werken beiden nog niet 
lang bij de desbetreffende organisatie, maar zijn erg gedreven om onder de knie te krijgen 
wat van ze gevraagd wordt. ‘de korte termijn doelen is dat ik (…) af krijg wat ik af moet 
hebben en op lange termijn heeft alles met die groei te maken (…)en lange termijn doelen 
zijn nu nog niet zo belangrijk als mijn korte termijn doelen want ik moet eerst zorgen dat 




Casus 2: Werk als doel 
 
 
Bij één van de respondenten in groep B is werk op zichzelf wel een doel. Het gaat hem niet 
om de activiteit zelf, maar het vinden van werk was zijn doel. Het werk dat hij zocht moest 
voldoen aan een aantal eisen. Nu dit gelukt is, is hij voorlopig tevreden en geeft aan even geen 
direct doel te ervaren omdat hij voor nu tevreden is met wat hij bereikt heeft. ‘de afgelopen 
maanden is mijn doel geweest om werk te hebben en daar zit ik nu en nu moet ik misschien 
gaan denken wat is het volgende doel dan? Maar ik ben nu al blij met datgene wat ik heb 
bereikt. (…) mijn wensen waren: ik wil werk van tussen de 30 en de 40 uur in de week en ik 




Er wordt wel voldoening ervaren in het werk, vooral in de tweede groep respondenten maar 
geen voldoening die direct en eenduidig terug te voeren is op de Baumeister’s concept. 
Daar komt bij, dat een van de respondenten na twee jaar geen voldoening meer ervaart omdat 
hij geen uitdaging meer ervaart binnen zijn werk. De vraag is dus of dit ook zal gelden voor 
de respondenten die nog niet zo lang een functie hebben waarvoor zij overgekwalificeerd zijn. 
Zo komt het ook terug in de literatuur. Overkwalificatie leidt tot verveling. In dit geval is hij  
een voorbeeld van: het toeslaan van verveling en missen van een uitdaging (GarciaAracil & 
van der Velden, 2008). 
 
In termen van Baumeister is er geen sprake van intrinsieke doelgerichtheid of voldoening. 
Wel ervaart 75 % van de respondenten een voldaan gevoel wanneer zij veel werk verzet 
hebben en aan het einde van de dag naar huis gaan.‘(…) als ik heel veel kan doen (…) en 
heel veel taken kan afronden, dan heb ik echt een voldaan gevoel (Interview 7, r. 252-
254).’ Hier is dus sprake van een andere vorm van voldoening dan de definitie van 
Baumeister van het concept intrinsieke doelgerichtheid lijkt te voorspellen. 
Concluderend lijkt het erop dat alle respondenten op korte termijn doelgerichtheid ervaren, 
het werk onder controle te krijgen, een bepaalde stapel mails wegwerken of iemands huis 
schoonmaken. Het is niet het werk als doel an sich. Het werk dient als middel om een ander 
doel te bereiken. Dat wil niet zeggen dat de respondenten geen doel hebben op de lange 
35 
 
termijn, integendeel. Bijvoorbeeld carrière maken, maar dit richt zich niet op de taken die men 
uitvoert binnen zijn of haar werk. 
 
 
Competentie en controle 
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op onderstaande deelvraag. Ook in de 
beantwoording van deze deelvraag wordt rekening gehouden met de tweedeling die eerder 
gemaakt is in de onderzoekspopulatie. 
 
 Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO-alumni competentie en 
controle in hun werk?   
In het geval van controle en competentie gaat het erom dat men zich competent voelt in de 
arbeid die men verricht. Hier is een uitdaging voor nodig. Wanneer de uitdaging te groot, 
is, voelt men zich niet competent omdat het niet lukt de doelen te behalen. Wanneer deze 
te klein is, gaat met zich vervelen. Op het moment dat de ervaring van competentie groot 
is, heeft men ook het gevoel controle te hebben over het eigen leven (Baumeister, 1991).   
Groep A doet werk dat een gevoel van competentie oproept binnen hele korte termijn. Het 
werk wordt voornamelijk beschreven als eenvoudig en repetitief. Dit betekent dus ook dat 
deze respondenten zich eigenlijk makkelijk vervelen in hun werk. ‘Het werk wat ik deed 
was eigenlijk vrij simpel. Ik was klantenservice medewerker (Interview 2, r. 39).’ 
Hier staat wel tegenover dat zij niet ervaren dat zij veel controle hebben over hun werk. 
Bijvoorbeeld, omdat er hele formats zijn aan de hand waarvan een telefoongesprek 
gevoerd moet worden of wanneer er bepaalde targets gehaald moeten worden. Of het lukt 
de targets te halen is niet altijd een onderdeel dat men onder controle heeft. ‘(…) je moet 
een gemiddelde van 8 of, ja tussen de 8 of de 10 mailtjes of telefoontjes per uur kunnen 
halen en haal je dat niet, je krijgt iedere keer van die van die coachingsgesprekken of tips 
hoe je dat beter kunt doen. Maar ze zitten best wel op de nummers (Interview 2, r. 118-
120) 
Groep B ervaart ook competentie in hun werk. 75% van deze groep respondenten doet het 
werk wat ze doen nog niet zo lang. Zij geven aan dat zij nog veel moeten leren, maar dat hun 
werk niet ingewikkeld is. Het leren zit hem meer in de kwantiteit aan informatie dan dat het 
werk moeilijk is. Het werk is vooral nieuw. Ook in het geval van de respondent die werk doet 
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waarvoor zij overgekwalificeerd is, maar wat wel in het verlengde van haar afgeronde studie 
ligt. Tevens ervaart deze groep meer controle. 
Deze respondent ervaart grote vrijheid in de uitvoering van haar werk en moet daarmee vooral 
veel zelf uitzoeken. ‘En als je nu dingen hebt waarvan je niet weet hoe het moet dan is het 
zoek het maar uit (Interview 4, r. 86-87).’ 
 
Wanneer werk in het verlengde van de studie ligt kan het ervoor zorgen dat het gevoel van 
competentie versterkt wordt omdat de werkzaamheden een aanvulling kunnen zijn op waar 
men voor gestudeerd heeft. (…)wat ik zelf heel erg leuk vind is dat je heel veel leert over ja de 
basis van HR. er komt gewoon heel veel wet- en regelgeving bij kijken en dat leer je op de 
universiteit niet (Interview 7, r.97-98).’ 
Toch dient ook hier op een bepaald moment het spook van de verveling zich aan. Het lijkt 
alsof de scheidslijn tussen uitdaging en verveling flinterdun is. Zo worden een aantal van de 
langdurig overgekwalificeerden uit groep B op dit moment nog wel uitgedaagd, maar dat uit 
zich meer in kwantiteit dan in diepgang of moeilijkheidsgraad. ‘(…) het nadeel daarvan is dat 
het wel vrij snel routine wordt, zeg maar, en dat mijn werk met name in kwantiteit nu toeneemt 
en nog niet zo zeer in kwaliteit en diepgang (Interview 4, r. 59-62).’ 
Een andere respondent stuurt collega’s aan op de werkvloer, naast dat hij met hen samen 
werkt. In de taken waarin hij meewerkt ziet hij zichzelf als competent en heeft hij zijn werk 
onder controle. Maar het geven van leiding was bij aanvang nog wel een uitdaging. ‘ik ben 
een van de allerjongsten en in zo’n functie als planner en coördinator heb je ook een beetje 
een aansturende functie, dus dat was in het begin wel een beetje lastig dat ik ga vertellen van, 














Casus 3 overkwalificatie of kwalificatie? 
 
Zoals eerder genoemd gaf één van de respondenten uit groep B aan dat hij zich niet 
overgekwalificeerd voelt voor het werk wat hij doet. Hij heeft filosofie gestudeerd, niet met 
de intentie hier werk in te vinden, maar omdat hij de studie leuk vond. Hij doet nu werk in een 
hele andere sector, met als resultaat dat hij aangeeft zich niet overgekwalificeerd te voelen. 
‘Ik moest (…) nadenken over de vraag van jouw onderwerp over gekwalificeerd zijn of 
overgekwalificeerd zijn. Ik weet niet zo goed. Ik voel  mij niet overgekwalificeerd. Ik ben 
gekwalificeerd voor filosofie en dat is heel iets anders. Ik zie daar geen niveau verschillen in. 
Ik kan mij heel goed voorstellen dat in de vacature staat 'op zijn hoogst hbo niveau' voor dit 
werk. En (…) omdat ik dan wo niveau heb (…) zou dat dan overgekwalificeerd zijn (Interview 
6, r.234-242).’ 
Hij werkt tijdens het interview vier weken bij de desbetreffende organisatie en geeft aan dat 
hij nog veel moet leren over en binnen de organisatie. ‘(…) ik houd ervan om dingen te leren 
en ik leer ontzettend veel. Gewoon over een gebied wat waar  ik eerst nog niets over wist. Dat 
vind ik al leuk. (Interview 6, r. 284-286).’ 
Op dit onderwerp zal ik nader ingaan in de discussie. 
 
Beide groepen respondenten ervaren zichzelf als competent in hun werk. De respondenten uit 
groep A, die ongeschoold werk verrichten, zien hun werk niet meer als een uitdaging. Zij 
benoemen hun werk als repetitief. Wel geeft deze groep respondenten aan niet direct controle 
te ervaren over hun werk. Controle gaat in dit geval niet over de feitelijke taakuitvoering, 
maar meer over de vrijheid die men heeft binnen de uitvoering van het werk. 
Groep B ervaart  ook competentie in zijn of haar werk. Wanneer men nog niet zo lang 
werkzaam is bij een organisatie, verwacht men zich binnen afzienbare tijd competent te 
voelen. Het eigen maken van een takenpakket kost even tijd. Ook lijkt het erop dat bij deze 
groep respondenten verveling op de loer ligt. Daar is de respondent die inmiddels twee jaar bij 
dezelfde organisatie werkt een voorbeeld van. 
Het ervaren van het hebben van controle ligt hoger in deze groep. Er is immers meer 
gelegenheid zelf prioriteiten te bepalen in het uitvoeren van de taken. Men krijgt meer vrijheid 








Waarden gaat in dit onderzoek over het moreel kunnen verantwoorden van handelingen in 
een bepaalde situatie maar bijvoorbeeld ook moreel verantwoord werk doen. Het juiste 
doen. Onderstaand wordt antwoord gegeven op de onderstaande deelvraag. 
 
 
 Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO-alumni waarde in hun 
werk?   
 
 
Vrijwel alle respondenten ervaren weinig tot geen morele waarde in hun werk. Ze doen in 
geen van alle gevallen werk dat voor hen specifiek moreel juiste betekenis heeft. Het is 
werk en levert geld op. Dit sluit aan bij Baumeisters (1991) idee van werk. Voor geen van 
de respondenten is het werk dat zij doen een roeping te noemen. Daarmee kan het werk op 
zichzelf geen morele basis bieden. Wel komen er andere antwoorden op de vraag wat men 
belangrijk vindt in werk. Hier komen wel waarden naar voren, maar deze zijn niet direct 
moreel van aard. 
Wanneer beide rondes van  interviews gezamenlijk geanalyseerd worden, valt op dat in elk 
interview naar voren komt dat men zich wil ontwikkelen. Men wil groei en vooruitgang 
boeken in werk en carrière, maar ook op persoonlijk vlak. ‘(…) ik wil niet op mijn 
dertigste wakker worden en denken ;’ wat heb ik nou eigenlijk gedaan in mijn 
leven?(Interview 5, r.126).” 
Iedere respondent zet deze ontwikkeling in op zijn eigen manier. Bovenstaande respondent 
doet tijdelijk ongeschoold werk en heeft uitzicht op een functie in haar eigen vakgebied. 
De respondenten uit groep A lijken hun ontwikkeling anders in te zetten dan de 
respondenten in groep B. 75 % van de respondenten in groep A zet de individuele 
ontwikkeling voort middels een reis. Ook investeren zij naast hun werk in hun carrière, 
bijvoorbeeld door, naast hun werk, vrijwilligerswerk te doen binnen hun vakgebied. 
75 % van de respondenten uit groep B laat zien dat zij overgekwalificeerd zijn voor het 
werk dat zij doen,  door extra hard te werken en extra taken uit te voeren. Via deze weg 
werken zij aan de groei en ontwikkeling van hun carrière. ‘Dus de extra dingen dat is wel 
vaak : schiet het erbij in of doe je het in je eigen tijd, of zit je wel langer op je werk dan je 
uiteindelijk veel meer uur per week werkt. Maar ik vind het heel leuk en ik vind het het ook 
wel waard (Interview 5, r. 121-123).’ 
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'Uitdaging' en 'hard werken' zijn ook geregeld terugkerende waarden in bijna alle 
interviews. Men houdt van hard werken en heeft uitdaging nodig om verveling op afstand 
te houden. ‘het [is] gewoon automatische piloot. ‘Er [zit] geen uitdaging in nee. Terwijl ik 




Eigenwaarde hangt deels af van de waardering die men van de omgeving ontvangt, maar ook 
van de vergelijking die men vanuit zichzelf maakt ten opzichte van anderen (Baumeister, 
1991). Zo kan opwaartse en neerwaartse vergelijking plaatsvinden wanneer men zichzelf 
vergelijkt met iemand die beter is in een bepaalde activiteit of juist minder goed (Festinger, 
1954). Deze laatste vergelijking draagt bij aan een positief gevoel van eigenwaarde. 
Onderstaand wordt de volgende deelvraag binnen dit onderzoek beantwoord aan de hand van 
de gehouden interviews. Wederom zal in de beantwoording van de deelvraag rekening 
gehouden worden met de eerder gedefinieerde twee groepen, A en B, in de 
onderzoekpopulatie.  
  
 Op welke wijze ontlenen overgekwalificeerde WO-alumni eigenwaarde in 
en aan hun werk?   
Het lijkt erop dat voor de hele groep respondenten geldt, dat er vanuit hun leidinggevende 
weinig tot geen waardering wordt ervaren. Ook wordt in 60 % van de interviews de 
vergelijking gemaakt met anderen die wel een functie hebben op het werk- en denkniveau 
van hun studie. Wel verschilt het heel erg per persoon in welke mate men dit als storend 
ervaart. 
Deze respondent uit groep A werkt tijdelijk bij een buitenschoolse opvang. Ondanks dat zij 
een keuze gemaakt heeft dit werk tijdelijk te doen zodat zij op reis kan, voelt ze toch enige 
frustratie over carrière, toekomst en iets willen toevoegen aan de maatschappij:‘ Ik werk 
niet naar een carrière toe, ik werk niet naar een toekomst (Interview 1, r. 307-308). ‘ik kan 
meer en ik wil meer. Het maakt mij best wel verdrietig dat ik denk van ik heb zoveel 
ambitie en volgens mij ben ik in sommige dingen ook wel goed. Ik zou dat gewoon heel 
graag willen doen, een bijdrage willen leveren aan de maatschappij. Ik heb nu het gevoel 
dat ik dat niet doe. Dat doet wel iets met mijn eigenwaarde (Interview 1, r. 475-478).’ In 
haar interview vergelijkt zij zichzelf met een vriendin die twee masters afgerond heeft, een 
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carrière heeft en een bevredigend sociaal leven heeft. Er lijkt een contradictie in te zitten: 
aan de ene kant de keuze maken om op reis te gaan en tijdelijk laag geschoold werk te 
doen, maar aan de andere kant wel de vergelijking maken met anderen en dat wat zij 
hebben óók willen. Kortom, er wordt een opwaartse vergelijking gemaakt ten opzichte van 
een sociale relatie (Festinger, 1954). 
Het is opvallend hoe bijna elke respondent, ondanks de situatie en hoe goed deze ook te 
verantwoorden is, gericht is op een carrière. Wanneer men dan, om wat voor reden dan 
ook, werk doet waarvoor men overgekwalificeerd is, roept dit frustratie op. ‘Ik denk 
dan:’hallo, ik ben 28, ik wil een echte baan. Ik wil helemaal niet op jouw (…) kind 
passen(…)’. Ik wil dit helemaal niet en daardoor voel ik mij heel vaak klein (Interview 1, r 
491-493)’. Niet alleen bij groep A roept dit frustratie en twijfels op. 
Twee respondenten uit groep A hebben direct uitzicht op een andere functie. Zij maken wel 
de vergelijking met hun omgeving, maar kunnen vanuit praktische overwegingen 
verantwoorden waarom zij tijdelijk ongeschoold werk doen. De vergelijking lijkt op 
neutralere wijze bekeken te worden. Er wordt geen frustratie en twijfel opgehangen aan de 
vergelijking. Hierdoor lijkt het alsof overkwalificatie geen negatieve invloed heeft op hun 
ervaring van eigenwaarde:‘(…) ik kan het ook goed uitleggen en ik kan het ook prima voor 
mijzelf verklaren. Maar ja ook omdat, de ene helft van mijn vrienden werkt ook nog in de 
horeca (…) De andere helft is wel serieus aan het werk. Die heel lang in de horeca hebben 
gewerkt maar die er dan nu niet aan moeten denken om nog een keer in de horeca te gaan 
werken (…) Ieder zijn mening, maar ik sta er helemaal achter (Interview 10, r. 59-67).’ 
Neerwaartse vergelijkingen worden eveneens gedaan. Het lijkt alsof deze vergelijking 
vooral op de werkvloer zèlf plaatsvindt. Een van de respondenten uit groep B vergelijkt 
zichzelf bijvoorbeeld met haar collega’s. Zij wil haar carrière vanaf  deze functie 
vormgeven en werkt hier hard voor door extra taken op zich te nemen, bijvoorbeeld. Zij 
geeft aan dat ze graag samenwerkt met collega’s die net als zij hard werken. Op haar 
afdeling heeft zij collega’s die ook door willen groeien, maar zich in haar ogen niet 
expliciet inzetten zoals zij dat zelf doet. Dit is een positieve bijdrage aan de ervaring van 
eigenwaarde aan de hand van een opwaartse vergelijking. 
Los van de vergelijking met de omgeving is er nog waardering. Waardering kan een rol 
spelen op verschillende manieren. Er kan sprake zijn van waardering vanuit de organisatie, 
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maar ook van waardering van iemand die gebruik maakt van een dienst. Onderstaand 
zullen beide vormen van waardering naar voren gebracht worden. 
Waardering vanuit de organisatie, vanuit leidinggevenden, lijkt in de meeste organisaties 
lastig. Geen nieuws is goed nieuws‘(…)als ik alles in orde heb dan hoor ik niet en als er 
even iets fout gaat dan is het gelijk een heel groot probleem (Interview 8, r. 357-358).’ Dit 
is voornamelijk het geval in groep B. 
Ook kan het zo zijn dat men waardering ontvangt van de mensen waaraan een dienst wordt 
verleend zoals dit voorbeeld uit groep A. 
Wanneer men in de thuiszorg werkzaam is, is er geen sprake van waardering vanuit de 
organisatie. Deze moet dan komen vanuit de cliënten aan wie de zorg verleend  wordt. 
‘(…) ik wordt heel vaak teruggevraagd door mensen omdat die dus gewoon leuk vinden 
met mij (Interview 3, r. 115-116).’  Op deze manier werd zij heel erg gewaardeerd door de 
mensen voor wie ze werkte. Dat geldt eveneens voor onderstaande quote. Ook deze 
respondent uit groep A werd vanuit de ontvangers van de dienst gewaardeerd.‘ (…) de 
kinderen heel erg blij als je weer komt werken. (…) dan denk ik ja ok, dat vind ik leuk dat 















Casus 4: De sociale betekenis van werk 
 
Een van de respondenten uit groep B lijkt in een tweestrijd te verkeren. In haar sollicitatie 
procedure heeft zij bewust gekozen voor een functie in haar eigen werkveld, maar onder haar 
niveau, met het idee op de langere termijn door te groeien en carrière te maken. Het lijkt alsof 
er in haar interview twee betekenissen van werk strijd voeren. Zoals eerder genoemd kan de 
betekenis van werk op verschillende manier bekeken worden. De sociale betekenis van werk: 
hierin wordt werk afgezet tegen de economische en sociale verwachtingen van de omgeving. 
De tweede betekenis is persoonlijk, bijvoorbeeld: persoonlijk interesses en belangen 
(Anuradha, Srinivas, Sinhal & Ramnarayan, 2014). In het geval van deze respondent is de 
sociale betekenis die zij geeft aan haar werk er een die zij vormt vanuit de vergelijking met 
anderen. ‘soms vind ik het dan wel lastig dat ik denk van ja, dan heb ik gekozen voor een basis 
functie want soms vind ik het niet zo veel voorstellen om het zo maar te zeggen en dan zit er 
iemand naast mij die echt al een stuk verder is en hele mooie dingen doet en dan denk ik ja 
dat had ik ook kunnen doen en dat heb ik dan niet gedaan. Ja soms vind ik dat wel balen maar 
ja aan de andere kant moet ik ook heel blij zijn dat ik een baan heb weet je…(Interview 7, r. 
461-465).’ Hier tegenover heeft zij een persoonlijke betekenis van haar werk: ‘(…) even een 
beetje (…) relaxen, even die jaren studie achter je laten en gewoon even chill beginnen. Wat 
zij [vrienden en familie] ook allemaal wel zien dat het mij heel erg goed doet en dat ik 
daardoor weer meer zelfvertrouwen krijg en dat ik dan over twee jaar een stuk steviger in 
mijn schoenen sta en dan beter een hogere functie kan uitvoeren dan dat ik dat meteen op het 
begin had gedaan (Interview 7, r. 296-300).’ 
Beide betekenissen vechten om voorrang. Deze tweestrijd lijkt ook iets te doen met haar 
gevoel van eigenwaarde. Zij krijgt wat betreft eigenwaarde wel enige bevestiging van haar 
manager, maar in de vergelijking die zij maakt met haar omgeving gaat haar gevoel van 
eigenwaarde ook weer omlaag. Daar komt bij dat zij heel bewust een keuze heeft gemaakt 
voor deze functie en dat op deze wijze haar keuze ook onder druk komt te staan. Deze 
tweestrijd klinkt in het hele interview door. Aan de ene kant verantwoordt zij haar keuze voor 
deze functie aan zichzelf en haar nabije omgeving. Aan de ander kant geeft zij ook aan dat 
haar werk niet zo heel veel voorstelt. Kortom, hoe voel je je goed over een functie die je 




Zoals hierboven zichtbaar wordt zijn er verschillende onderdelen die invloed uitoefenen op 
iemands gevoel van eigenwaarde. Zo is er waardering vanuit de organisatie, maar deze kan 
ook van een klant komen. Tevens kan men zichzelf vergelijken met anderen. Met anderen 
uit de nabije omgeving buiten de werkvloer, maar daarnaast met collega’s op de 
werkvloer. In sommige gevallen lijkt deze vergelijking enige frustratie op te roepen. Twee 
respondenten lijken duidelijk in tweestrijd omtrent de waardering van hun werk en 
daarmee ook over hun gevoel van eigenwaarde. Kortom, wat betreft waardering vanuit de 
organisatie en de invloed daarvan op eigenwaarde is in dit onderzoek niet te onderscheiden 
of overkwalificatie de oorzaak is van weinig waardering op de werkvloer. Wel kan in 
termen van Baumeister (1991) gezegd worden dat vanuit de sociale betekenis van werk, 
overkwalificatie een negatieve werking heeft op de ervaring van eigenwaarde middels een 
opwaartse vergelijking met sociale omgeving. Daar staat tegenover dat competentie en 
eigenwaarde met elkaar verbonden zijn. Op de werkvloer, en daarmee vanuit de 
persoonlijke betekenis van werk, kan gesteld worden dat overkwalificatie goed is voor de 




Zoals duidelijk wordt in het theoretisch kader, kan job-crafting op verschillende niveau´s  
uitgevoerd worden. Men kan taken afstoten en aantrekken, contact met collega’s kan opnieuw 
of anders georganiseerd worden en de perceptie van de functie kan veranderen. De drie 
gebieden waarop job-crafting plaats kan vinden zijn niet strikt van elkaar te scheiden, daarom 
zullen deze drie gebieden in deze paragraaf ook niet geheel los van elkaar behandeld worden. 
Onderstaand zal de laatste deelvraag van dit onderzoek beantwoord worden. 
 
 Doen overgekwalificeerde WO-alumni aan ‘Job-crafting’ in hun werk en zo 
ja, hoe? 
 
Wat betreft job-crafting lijkt er wederom een scheiding mogelijk tussen groep A en B wat 
betreft enkele resultaten. Alleen al in de mogelijkheid tot job-craften. Waar groep A door de 
aard van het werk dat zij doen weinig tot geen ruimte hebben voor job-crafting, heeft groep B 
al meer ruimte zoals onderstaand duidelijk zal worden.  
Groep A, ervaart weinig tot geen ruimte voor job-crafting. Bijvoorbeeld de respondent die in 
het callcenter werkt. Het is in deze functie de bedoeling quota te halen -  daar wordt men op 
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afgerekend. Naast de quota is er sprake van een hoge mate aan sociale controle. Daardoor is 
contact met collega’s onderling buiten de pauzes lastig. Ook zitten de telefoongesprekken 
doorgaans vast aan een vastgelegd format en worden ze gecontroleerd aan de hand van een 
puntensysteem. 
‘Je krijgt zelf scores toegewezen hè. Kwaliteitsscores aan het einde van een gesprek. En als je 
dan aan het einde van een gesprek niet expliciet nog een keer vraagt heb je nog andere 
vragen of kan ik nog iets anders doen dan gaan er gelijk vier punten vanaf zo ongeveer 
(Interview 2, r.345-348).’ Dus ook daarin is er voor de werknemer vrijwel geen vrijheid 
binnen de uitvoering van taken. Er is in bovenstaand geval geen sprake van autonomie in het 
werk. Wanneer men in de horeca werkt heeft men iets meer ruimte voor job-crafting 
aangezien contact met gasten niet vast zit aan een format en niet door een leidinggevende 
gecontroleerd wordt. ‘Als je alle randvoorwaarden goed doet en dat onder controle hebt dan 
kun je wel redelijk zelf bepalen wat je zelf doet, hoe je het verder invult (Interview 10, r. 103-
105).’ 
Wel is de werknemer er verantwoordelijk voor dat de gast tevreden naar huis gaat. 
 
Het eerste voorbeeld laat zien dat er binnen het callcenter strakke controle gehandhaafd 
wordt, met als resultaat dat eigen invulling vrijwel onmogelijk is. In de horeca is eigen 
invulling eenvoudiger, omdat de controle lager is. Toch is er één extreme uitzondering binnen 
deze groep respondenten. 
Groep B lijkt meer ruimte te krijgen voor job-crafting. Zij zitten wel vast aan een stramien 
van taken, maar kunnen in alle gevallen zelf hun prioriteiten bepalen. Ook is deze groep 
respondenten omdat zij hoog opgeleid zijn, expliciet gevraagd buiten hun vaste taken om te 
bekijken wat er op proces niveau beter kan binnen de organisatie. Zodoende krijgt deze groep 
van hun werkgever het vertrouwen dat zij goed werk leveren en competent zijn in hun werk, 
zonder dat zij dit hebben hoeven bewijzen door goed werk te leveren. Zij zijn immers hoog 
opgeleid. Uit onderzoek blijkt dat men in een dergelijk geval meer geneigd is tot job-crafting 
(Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). Het lijkt er in dit geval zelfs op dat de werkgever 
hiertoe stimuleert omdat hij de werknemer expliciet vraagt extra werk uit te voeren. Een 
kanttekening die hier geplaatst moet worden is wel dat het voornamelijk om 
procesverbetering gaat wanneer men de ruimte krijgt extra werk op zich te nemen. Daar komt 




Voor één van de respondenten uit groep B betekend job-crafting niet zozeer het afstoten van 
taken, als wel het extra aannemen van taken, maar ook het buiten werk om zorgen dat haar 
kennis op peil is. Zij ziet dat als een investering in haar carrière, maar zij heeft niet de ruimte 
andere taken af te stoten, of meer dan wel  minder aandacht te geven. 
‘het is niet dat ik alleen maar de administratieve dingen doe. Ja dat zou kunnen maar ik vind 
het zelf leuk om er meer uit te halen (Interview 7, r. 117-118).’ ‘ik werk 40 uur in de week en 
[voor] alle standaard taken daar heb ik dan wel 40 uur voor nodig. Dus de extra dingen, (…) 
vaak schiet het erbij in of doe je het in je eigen tijd of zit je wel langer op je (…) Maar ik vind 
het heel leuk en ik vind dat het ook wel waard (Interview 7, r. 120-123).’ 
 
Via deze weg geeft zij haar werk meer betekenis omdat het een investering is in haar carrière 
op langere termijn.  Het is daarmee zinvol meer tijd door te brengen op de werkplek. 
In haar perceptie van haar werk lijkt ze soms te schommelen. Aan de ene kant vergelijkt zij 
zichzelf met anderen die een functie hebben voor hoger opgeleiden en stoort zij zich soms aan 
de hoeveelheid administratieve taken die ze uitvoert. Aan de andere kant kan ze dit  
vergoelijken voor zichzelf door aan te geven dat elke functie wel administratieve taken in zich 
heeft. Op deze wijze verantwoord zij de investering – voor zichzelf - in werk dat zij eigenlijk 
niet leuk vindt. 
 
Wanneer de wens bestaat het takenpakket aan te passen maar dit lukt niet omdat dit binnen de 
organisatie niet gewenst is levert dit frustratie op. Zoals bij deze respondent uit groep B het 
geval is. Hij heeft meer taken mogen uitvoeren op proces niveau binnen de organisatie waar 
hij werkt, maar moet nu weer terug naar zijn contractueel vastgestelde takenpakket.‘(…)geef 
mij de ruimte om alleen maar dit te doen, dat kan ik heel goed. Maar nee nee want de 
operatie moet ook doorgaan (…)(Interview 8, r.135-136)’.  
 
Job-crafting bestaat niet alleen uit onderdelen uit het takenpakket aanpassen maar ook uit de 
perceptie die men van werk heeft. De eigen perceptie op werk dat men doet kan aangepast 
worden om het een andere betekenis te geven. Wanneer het werk niet belangrijk gevonden 
wordt door de werknemer is dat ook terug te zien in de manier waarop iemand spreekt over de 
functie zoals onderstaand voorbeeld uit groep A laat zien. ‘Zeker omdat je dan weet dat het 
dan toch tijdelijk werk is dan maakt het niet zo heel veel meer uit. Dan kun je mij gerust een 




In groep B kan soms de eigen perceptie van het werk dat men doet in de knoop raken met wat 
de omgeving er van zou kunnen vinden. Voor onderstaande respondent voldoet de naam 
administratief medewerker bijvoorbeeld niet aan wat zij voor haar gevoel allemaal doet. Dus 
in haar perceptie is haar werk inhoudelijk meer dan de connotatie administratief medewerker 
voor haar weer lijkt te geven. ‘Voor mijn gevoel komt het heel monotoon op andere mensen 
over. Natuurlijk ook omdat het heel moeilijk te omschrijven is wat je doet. Als je in een functie 
zegt ik ben een administratief medewerker dan, ja misschien is dat ook wel gewoon wat ik 
doe. Ik kan het spannender maken dan het lijkt ,zeg maar. Het kan best hard werken zijn 
(Interview 4, r. 147-151).’ Dus in haar perceptie doet het woord administratief medewerker af 
aan de taken die zij uitvoert in haar werk. Bovenstaande geldt voor 75% van groep B. 
 
Tot slot is sociaal contact ook een onderdeel waarin men aan job-crafting kan doen. Dit kan 
met collega’s zijn, maar ook klanten. Wat heel duidelijk in de verschillende interviews naar 
voren komt is dat goed contact met collega’s heel erg belangrijk is. Er moet een bepaalde klik 
zijn; men moet in hetzelfde ‘schuitje’ zitten, kunnen levelen etc. Toch lijkt dit niet altijd even 
simpel in een vorm te gieten. 
 
Deze respondent uit groep B werkte in haar stage met collega´s die veel ouder waren dan zij. 
Hier haalde zij veel minder voldoening en plezier uit  haar functie dan wanneer ze werkte  met 
collega´s waar zij in leeftijd minder van verschilde. ´Dan mis je toch een beetje de klik 
eigenlijk. Maar nu op de plek waar ik nu zit ik zit met tien andere meiden van mijn leeftijd. 
(…) dat maakt het toch wel heel erg leuk omdat je toch wel allemaal wel in dezelfde 
levensfase zit (Interview 7, r. 213-216).’ 
Er lijkt een positief startpunt nodig van waaruit men met collega’s een bepaalde relatie op kan 
bouwen en vormgeven. 
 
Onderstaand een citaat van een respondent uit groep A. Zij had, op één na,  geen klik met haar 
collega’s. Maar het lijkt er ook niet op dat hier de ruimte is om deze contacten voor zichzelf 
op zo’n manier te veranderen, dat het voor haar zinvol contact wordt. Zij geeft in het 
interview ook aan dat zij zich helemaal niet op haar plek voelt bij deze werkgever, mede 
omdat het contact met collega’s niet prettig is. Het lijkt er dus wel op dat er een bepaald 
positief contact onderling nodig is voordat men actief vorm kan gaan geven aan de sociale 




‘in ieder geval: we verschillen wezenlijk in de manier van hoe we met kinderen om gaan. 
Waarvan we denken dat goed is om met kinderen te praten of kinderen creatief te 
ondersteunen of wat dan ook (Interview 1, r.374-376).’ 
‘ik denk dat het daarom misschien niet zo klikt. Dat is misschien ook in mooie termen 
uitgelegd waarom zij mij arrogant vinden en ik hun kleinburgerlijk (Interview 1, r. 385-386).’ 
‘Dat heb ik nu wel echt gemerkt dat ik op 1 collega na eigenlijk met niemand een goede band 
had op de bso doet mij wel beseffen dat ik … ja dat ik dat toch wel heel belangrijk vind. Je 
werkt gewoon niet op een eiland (Interview 1, r. 405-407).’ 
 
 
Casus 5: Voorbeeld van Job-crafting 
 
Eén van de respondenten uit groep 1 werkt op tijdelijke basis in de thuiszorg. In de thuiszorg 
is er geen sprake van een vast format voor contact met cliënten, daarnaast is er weinig tot 
geen controle vanuit de werkgever op het werk dat uitgevoerd wordt. Dit maakt de vrijheid 
die de respondent ervaart heel groot. Zij heeft in haar werk de ruimte haar takenpakket voor 
een heel groot deel aan te passen en misschien zelfs bijna ondergeschikt te maken. Het 
belangrijkste wat zij doet is gesprekken voeren met cliënten . Schoonmaken komt, blijkt uit 
het interview, heel duidelijk op de tweede plaats. ‘Voor de rest heb ik eigenlijk allemaal 
verschillende mensen. Dat vind ik het leukst. Schoonmaken is niet echt mijn ding. (…) het is 
een soort (…) crisismanagement (Interview 3, r. 35-37).’ Het levensverhaal uit mensen trekken 
is echt de uitdaging en ik denk wel dat ik er steeds beter in word. (…)Dat vind ik leuk, dat is 
wel de uitdaging erin (Interview 3, r. 70-72).’’ (…) als ik merk dat mensen echt heel hoog 
zitten met hun verhaal, ja ik vind het heel leuk om die verhalen te horen. Dat maakt echt mijn 
dag. Laatst had ik echt een heel mooi gesprek met iemand over ms (Interview 3, r. 99-103) 
Het is heel duidelijk dat zij zelf haar werk vorm geeft door het aangaan van gesprekken met 
cliënten en minder de nadruk legt op schoonmaken. Onderstaand citaat maakt ook duidelijk 
dat de afwezigheid van controle op haar werk vanuit de organisatie hierin een rol speelt. 
(…) er is niemand die mij controleert en ik wordt heel vaak teruggevraagd door mensen 
omdat die het dus gewoon leuk vinden met mij. Maar ik zeg ook wel tegen ze :’wees niet 
teleurgesteld als ik niet meer kom’. Je krijgt altijd iemand die beter kan schoonmaken. Ik weet 
dat gewoon zeker (Interview 3, r. 115-118).’Zij vormt een relatie met haar cliënten en past  
haar takenpakket zodanig aan, dat haar werk een hele andere invulling krijgt. 
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In haar perceptie draagt zij in haar werk iets bij aan het welbevinden van iemand. Men lijkt 
wat aan haar gesprekken te hebben.‘(…) als ik (…) het breder trek en zie als ik iemand echt 
geholpen heb in de thuiszorg, echt met een gesprek. Dan kun je echt een heel mooi moment 
samen delen in een gesprek. Dan zit je echt in zo’n bubbel, dat iemand echt heel veel vertelt. 
Ja en dat kan ik ook heel tof vinden. Dus in ieder geval ook het gevoel dat ik er zelf van leer, 
maar ook dat ik anderen ergens een stapje verder help of zo (Interview 3, r. 162-166). 
 
Behalve dat zij voor haar gevoel een belangrijke bijdrage kan leveren aan het welbevinden  
van de mensen voor wie zij schoonmaakt, is er ook nog sprake van druk vanuit de vermeende 
publieke opinie over werken in de thuiszorg. Ook deze is van invloed op de perceptie van haar 
werk. Ze heeft het idee dat ze zich moet verantwoorden voor waarom zij in de thuiszorg werkt 
en niet haar potentie benut in een functie op niveau. 
‘Ja in eerste instantie, thuiszorg wordt wel echt een beetje op neergekeken (Interview 3, r. 
121-122).’’(…)het is toch wel een beetje dat je wil laten zien van o ja, ik heb iets wat op 
niveau is als afgestudeerde. En zeker, ik heb natuurlijk al drie jaar lang als projectleider 
gewerkt bij stichting move. Dus dan is de thuiszorg echt een rare move of zo (Interview 3, r. 
138-142). 
 
Ondanks dat ook hier de sociale betekenis van werk zijn druk uitoefent, kan gezegd worden 
dat deze respondente de ultieme job-crafter is. Zeker gezien de conclusie dat respondenten uit 
groep 1 maar moeilijk aan job-crafing lijken te kunnen doen omdat zij werk doen waarin de 




Over job-crafting kan gezegd worden dat de respondenten uit groep B meer vertrouwen 
krijgen van hun leidinggevende, met daar uit volgend dat zij meer ruimte hebben om aan job-
crafting te doen. Ook wordt zichtbaar dat hoe hoger de controle factor op het werk is, des te 
minder ruimte er is voor job-crafting. Het wel of niet de mogelijkheid hebben het eigen 
takenpakket aan te passen lijkt in de verschillende groepen verschillende invloed te hebben. 
Waar groep A zich lijkt neer te leggen bij de taken die zij hebben en meer positieve ervaring 
halen uit activiteiten buiten werk, maakt het voor groep B wel degelijk uit welke 
mogelijkheden er zijn. Wanneer men met plezier en doel extra taken uit kan voeren en 
eventueel af kan stoten heeft dit een positief effect. Wanneer dit eerder wel mogelijk is, maar 
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later terug gedraaid moet worden levert dat frustratie op. Als het gaat om perceptie valt op dat 
groep A het werk dat zij doen niet hoog inschatten. Dit kan eventueel verklaard worden uit de 
context waarin men zich bevindt. Wat betreft groep B ligt dat anders. De sociale betekenis van 
werk oefent druk uit op de persoonlijke betekenis van werk (Anuradha, Srinivas, Sinhal & 
Ramnarayan, 2014). Soms verliest de persoonlijke betekenis het van de sociale en ontstaat er 
een discrepantie tussen wat men ervaart dat men doet, en de connotatie van het werk dat men 
doet. Dus de eigen perceptie komt niet overeen met de vermeende publieke opinie. Hieruit 
kan geconcludeerd worden dat men wel werkt aan een eigen perceptie op werk, maar dat deze 
nog niet altijd sterk genoeg lijkt te zijn om de boventoon te voeren.  
Wat betreft sociale contacten zoekt elke respondent wel de contacten waar hij of zij zich 
prettig bij voelt. Hiervoor is wel een positief startpunt nodig, namelijk de aanwezigheid van 
mensen waar men mee kan levelen en sparren.  
Het lijkt erop dat job-crafting nog niet zo gemakkelijk is uit te voeren. Wanneer het lukt 
brengt het zichtbaar een positieve ervaring mee maar wanneer het niet lukt levert dit frustratie 































In dit hoofdstuk wordt getracht de verschillende resultaten samen te brengen. Op basis van 
deze resultaten zijn antwoorden geformuleerd op de verschillende deelvragen van dit 
onderzoek. In de conclusie en discussie zal per deelvraag een korte conclusie gegeven 
worden, alvorens tot de algemene conclusie overgegaan wordt. Afgesloten wordt met de 
overige uitkomsten en de discussie. 
 
 
Doelgerichtheid en voldoening 
Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO alumni doelgerichtheid c.q. voldoening 
in hun werk?   
De mens heeft  behoefte aan de overtuiging dat zijn handelen een bepaalde richting heeft, 
de zogenaamde doelgerichtheid (Baumeister, 1991). Daarbij wordt onderscheid gemaakt 
tussen extrinsieke doelen (korte termijn doelen) en voldoening, en intrinsieke doelen 
(gericht op de langere termijn).  
Aan de hand van de resultaten is te zien dat beide groepen respondenten extrinsieke 
doelgerichtheid ervaren in hun werk. Bij beide groepen respondenten is sprake van 
dagelijkse doelen die behaald moeten worden. Voor groep A geldt daarnaast dat hun lange 
termijn doelen, op het gebied van carrière, vrijwel niets te maken hebben met het werk dat 
zij op dit moment doen. Voor groep B geldt dat in 75% van de gevallen hun lange termijn 
doelen op het gebied van carrière wel samenhangen met het werk dat zij nu doen, omdat 
zij door willen groeien in de organisatie waar zij nu werkzaam zijn.  
Groep A vindt de doelgerichtheid op lange termijn dus buiten het werk, en groep B binnen 
het werk wat zij doen. Beide groepen ervaren doelgerichtheid op korte termijn in hun 
functie.  
In tegenstelling tot respondenten uit groep A ervaren respondenten uit groep B daarnaast 
voldoening aan het einde van een werkdag. Deze voldoening komt voort uit de 
totstandbrenging van een bepaalde kwantiteit aan werk. 
Deze vorm van voldoening komt niet overeen met de definiëring van Baumeister (1991) 





Competentie en controle 
Op welke wijze ervaren overgekwalificeerde WO alumni competentie en/of controle in 
hun werk?   
Om het leven als zinvol te ervaren is een gevoel van competentie en controle nodig. Om 
dit gevoel te bewerkstelligen zijn uitdagingen nodig. Is de uitdaging niet groot genoeg, dan 
ontstaat er verveling. Wanneer de uitdaging te groot is, kan dit leiden  tot een gevoel van 
incapabel  zijn (Baumeister, 1991).  
Uit de resultaten blijkt dat alle respondenten zich competent voelen in hun werk. Bij groep 
A is sprake van te weinig uitdaging. Bij hen slaat de weliswaar verveling toe, maar deze 
groep respondenten lijkt dit te accepteren. Een verklaring hiervoor kan de tijdelijkheid van 
het werk zijn in combinatie met perspectief op andere activiteiten, bijvoorbeeld reizen. De 
respondenten uit groep B, op één respondent na, zijn nog maar kort werkzaam in hun 
huidige functie. Zij geven aan dat hun werk niet stimulerend is, maar evenmin vervelen zij 
zich. De uitdaging zit voor hen niet in de inhoud van het vastgestelde takenpakket. Met 
gebruikmaking van job-crafting op taakgebied wordt dit probleem deels opgelost.  
Kortom: groep A ervaart competentie, maar weinig controle in de werkzaamheden die ze 
verrichten. Het werk is niet uitdagend; de werkprotocollen zijn leidend. Voor groep B geldt 
een hogere mate van ervaren competentie -  hoewel de vraag opkomt hoe lang deze 
beleving stand houdt, wanneer men langer in een functie waarvoor men over 
gekwalificeerd is, werkzaam blijft.  
 
Waarde  
Op welke wijze ontlenen overgekwalificeerde WO alumni waarde in en aan hun werk?   
Waarde gaat over morele waarde. Het moreel kunnen verantwoorden van handelingen en 
gebeurtenissen.  
Uit de resultaten wordt duidelijk dat de respondenten in het werk dat zij doen niet echt 
bezig zijn met morele waarden. Geen van de respondenten doet werk dat zij werk doen dat 
zij hun ‘roeping’ kunnen noemen. In geval van een roeping fungeert het werk al als morele 
basis, het werk an sich is al moreel juist. Dat is bij deze respondenten niet het geval. Wel 
komen er waarden naar voren, maar deze zijn niet direct moreel van aard, deze zijn meer 




Op welke wijze ontlenen overgekwalificeerde WO alumni eigenwaarde in en aan hun 
werk?   
Eigenwaarde wordt verworven op twee manieren. Ten eerste door middel van waardering 
en erkenning van buitenaf. Beide groepen respondenten geven aan geen directe waardering 
van hun leidinggevenden te ervaren. Ten tweede middels neerwaartse vergelijking met een 
individu of groep. Neerwaartse vergelijking is, zoals we al zagen, het vergelijken van 
jezelf met een ander in een minder positieve situatie, met als doel een positief effect op de 
eigenwaarde (Festinger, 1954). Opwaartse vergelijking is ook mogelijk, maar draagt 
indirect bij aan de ervaring van eigenwaarde, doelen verleggen, ergens aan werken 
(Baumeister, 1991).  
De respondenten  vergelijkingen zich zowel opwaarts als neerwaarts met anderen op en 
buiten de werksituatie. Op de werkvloer voelt groep A zich ten opzichte van anderen 
aldaar competent in het werk dat zij doen. Dit heeft positieve invloed op de ervaring van 
eigenwaarde. Buiten de werkkring vindt echter opwaartse sociale vergelijking plaats. Men 
vergelijkt zichzelf met studiegenoten en vrienden die wel een functie hebben op 
opleidingsniveau. Dit heeft voor een aantal respondenten een negatief effect op de ervaring 
van eigenwaarde. Totaal effect is echter nog enigszins positief, omdat deze groep weet dat 
de situatie tijdelijk is.  
Op het moment van de vergelijking is dat even pijnlijk, maar dat doet op termijn niets af 
aan de ervaring van eigenwaarde 
Ook in groep B vindt sociale vergelijking plaats. Deze groep is, meer dan groep A, 
gevoelig voor de negatieve effecten van opwaartse sociale vergelijking.  
Een verklaring hiervoor is het verschil in context tussen de groepen respondenten. Waar 
groep A tijdelijk werk doet en uitzicht heeft op andere activiteiten, heeft groep B dit niet. 
Respondenten van groep B doen dit werk als investering in hun carrière.  
Naast waardering en sociale vergelijking voorspelt Baumeister ook dat eigenwaarde 
intrinsiek verbonden is met je competent voelen, bijvoorbeeld door het behalen van 
uitdagingen. Omdat het voor respondenten uit groep B makkelijker is aan job-crafting te 
doen op taakgebied, is er voor deze  groep  meer sprake van uitdaging in werk dan voor 
groep A.  De verwachting  is dat  groep B aan het gevoel van competent zijn meer 
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eigenwaarde ontleent in hun werk dan groep A. Helaas is er in de resultaten geen 
ondersteuning gevonden voor deze verwachting.  
 
Job-crafting 
Doen overgekwalificeerde WO alumni aan ‘Job-crafting’ in hun werk en zo ja, hoe? 
Job-crafting kan bijdragen aan de ervaring van zingeving in werk. Middels het aantrekken 
en afstoten van taken, het (her)definiëren van relaties en aanpassingen doen in de eigen 
perceptie van werk, kan men het werk zodanig afstemmen, dat het beter bij de eigen 
behoeften, waarden en voorkeuren van de werknemer past (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 
2013). 
 
Hiervoor moet iemand wel over de mogelijkheden tot job-crafting beschikken.  
Groep A ervaart minder mogelijkheden tot job-crafting. Het werk is meestal georganiseerd 
volgens strakke protocollen en routines en wordt gecontroleerd door leidinggevenden. In 
groep A is één respondent in de uitzonderlijke positie dat zij wel aan job-crafting kan doen. 
Zij werkt in de thuiszorg. Dit betekent: weinig controle op de uitvoering van het werk ter 
plaatse en tevens direct contact met de cliënt. Daardoor veranderde haar perceptie van het 
werk in de thuiszorg en van wat zij zelf kon betekenen voor haar cliënten, in positieve zin.  
Respondenten uit groep B hebben aanzienlijk meer ruimte voor job-crafting in hun dagelijkse 
werk. Zij hebben meer vrijheid in de wijze  waarop zij hun taken uitvoeren. Daarnaast zijn 
alle respondenten in groep B door hun werkgevers gevraagd of zij, omdat zij 
overgekwalificeerd zijn, verbeteringen binnen de organisatie aan willen brengen, bijvoorbeeld 
op procesniveau. Dit is een impliciete vorm van erkenning; er is vertrouwen in de 
competenties van de respondent. Werknemers aan wie meer vertrouwen geschonken wordt 
zijn eerder geneigd tot job-crafting (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013).  
 
In de perceptie van werk lijkt iets interessants te gebeuren. Enerzijds heeft men bewust 
gekozen voor het werk dat men doet; anderzijds is er sprake van druk op de perceptie van 
werk vanuit de sociale betekenis van werk. Dit is te zien in de rechtvaardiging die men voor 
zichzelf heeft om juist dit werk te doen, ten opzichte van de vergelijking die de respondenten 
maken tussen zichzelf en hun functie en leeftijdsgenoten die wel werk hebben dat past bij hun 




De perceptie op werk is ook terug te zien in de wijze waarop respondenten hun functie 
omschrijven. Er is een discrepantie tussen de benaming van de functie en de eigen ervaring 
van diezelfde functie.  
 
Na bovenstaande antwoorden op de deelvragen wordt getracht antwoord te geven op de 




Ontlenen WO alumni zingeving aan werk waarvoor zij over gekwalificeerd zijn en zo ja, 
op welke manieren?   
Aan de hand van bovenstaande deelvragen kan de volgende conclusie getrokken worden: 
 
 De respondenten ervaren hun werk slechts in geringe mate als zingevend; dat gebeurt op twee 
manieren. Ten eerste zijn vier behoeften van zingeving te onderscheiden (doelgerichtheid, 
competentie, eigenwaarde en waarde). Deze behoeften worden niet allemaal in zijn geheel 
gedekt door het werk dat de respondenten doen. Ten tweede is er sprake van een kwalitatieve 
beperking. Ook als een behoefte gedekt wordt, wordt hij slechts in beperkte mate gedekt. In 
geen van de gevallen is het werk dermate zingevend dat dit kan staan  voor een ruimer gevoel 
van een zinvol leven. 
Dit was ook niet de verwachting, omdat werk op zich slechts één van de domeinen is in het 
leven waaraan men zin kan ontlenen (Martela, 2010). Tezamen voorzien deze domeinen in 
een zinvol leven. Wel kan er in verschillende mate zin ontleend worden aan werk. 
 
Zoals in de resultaten sectie duidelijk wordt, is er sprake van een tweedeling in de 
onderzoekspopulatie: 
1. De eerste groep respondenten die tijdelijk, en veelal ongeschoold, werk doet waarvoor 
zij over gekwalificeerd zijn (groep A). 
2. De tweede groep die vooral werk op mbo of hbo niveau doet en de intentie heeft dit 




Alvorens een genuanceerd antwoord te geven op bovenstaande vraag, hieronder de 
antwoorden op de deelvragen kort samengevat:  
Groep A: er is sprak van doelgerichtheid op korte termijn, maar niet van voldoening in termen 
van Baumeister. Bij groep B is wel sprake van voldoening, voortkomend uit de kwantiteit aan 
werk die verzet wordt op een dag.  
Groep A voelt zich competent in het werk dat men doet, maar wordt nauwelijks uitgedaagd. 
Voor groep B geldt dat zij in het begin wel uitdaging ervaren in hun functie. Dit kan komen 
doordat men nog maar kort werkzaam is in de huidige functie.  
Er is weinig ervaring van expliciete waardering van de leidinggevenden voor het werk dat 
verricht wordt. Vergelijking met collega’s zorgt ervoor dat men zich competent voelt in werk 
met daaruit volgend een positieve ervaring van eigenwaarde. 
Voor job-crafting geldt voor groep A dat, op een uitzondering na, het lastig is taken aan te 
trekken en af te stoten. Groep B heeft wel de ruimte om taken zelf te organiseren en soms 
zelfs af te stoten en aan te trekken. En dus is in groep B meer sprake van job-crafting. Hieruit 
volgt dat zij meer ruimte hebben hun functie aan te passen naar de eigen talenten en wensen, 
met als resultaat een grotere ervaring van zin in werk. 
 
Groep A ervaart weinig zin vanuit het werk wat zij doen. Werk voegt doelgerichtheid toe op 
korte termijn, maar men wordt niet echt uitgedaagd en ontleent ook nagenoeg geen 
eigenwaarde aan het werk. Dat wil niet zeggen dat deze respondenten hun leven als zinloos 
ervaren. Hun werk heeft als functie te voorzien in geldelijke middelen, omdat zij willen gaan 
reizen of hun eigen bedrijf willen opstarten. Het werk dat zij doen, dient zodoende een doel 
op langere termijn. Zij ervaren hun werk niet impliciet als zingevend. Het voorziet wel in een 
doel op de lange termijn en draagt daarmee bij aan de ervaring van een zinvol leven.  
 
Groep B haalt meer zin uit hun functie dan groep A. Zij investeren, naast doelen op korte 
termijn eveneens in een doel op langere termijn, namelijk: carrière. Daarnaast ervaart men op 
het moment van het interview ook uitdaging in de functie. Er is er sprake van impliciete 
waardering, omdat groep B in alle gevallen gevraagd wordt aan proces verbetering binnen de 
organisatie te doen, naast hun bestaande takenpakket. Tot slot heeft deze groep respondenten 
meer ruimte tot job-crafting.  
Dit betekent niet dat deze groep respondenten hun leven als meer zinvol ervaart, maar wel dat 




Werk beslaat een heel  groot deel van het westerse leven. De helft - of meer dan de helft van 
onze tijd brengen we werkend door. Het zou daarom treurig zijn te moeten stellen dat werken 
zinloos is, als men werk doet waarvoor men overgekwalificeerd is. Een zinvol leven is niet 
afhankelijk  van één domein in het leven (Martela, 2010). Wel heeft het domein werk er 
invloed op. Wanneer werk niet voldoende zinvol is, moet er iets anders tegenover staan om 
het leven wel als zinvol te ervaren. Bijvoorbeeld: een mooie reis, het opzetten van een eigen 
bedrijf of een carrière waar men hard voor gewerkt heeft. Op deze wijze heeft elke functie in 






















Discussie en overige uitkomsten 
 
In de discussie worden verschillende onderdelen besproken. Uitkomsten in het onderzoek die 
niet verwacht werden, maar ook onderdelen die in een volgend onderzoek anders gedaan 
kunnen worden. Allereerst worden cognitieve dissonantie en sociale vergelijking besproken. 
Vervolgens de definiëring van overkwalificatie aan bod. In het verloop van het onderzoek 
wordt besproken wat er in een volgend onderzoek anders aangepakt kan worden. Tot slot 




In de perceptie op werk lijkt sprake te zijn van cognitieve dissonantie bij groep B. Beide 
groepen beleven geen plezier aan administratieve taken, maar de respondenten uit groep A 
accepteren dit. Dit is te verklaren uit de context van groep A. Groep B heeft bewust  een 
functie onder het eigen opleidingsniveau gekozen. Voor groep B levert de bewuste keuze voor 
een functie en de afkeer van administratief werk frictie op. Voor hen geldt: gedrag, het 
uitvoeren van administratieve taken en attitude, deze taken zijn niet leuk, komen niet overeen. 
Met als resultaat dat men zich onprettig voelt, waar dan weer uit volgt dat één van beide 
(attitude, gedrag) veranderd moet worden om dit negatieve gevoel tegen te gaan. De taken 
moeten uitgevoerd worden, dus wordt de attitude ten opzichte van het werk bijgesteld 
(Overwalle & Jordens, 2002). Op deze manier gaat men het nare gevoel tegen dat ontstaat 




Aan de hand van sociale opwaartse vergelijking zien de respondenten uit groep B dat hun 
leeftijdsgenoten werk op hun opleidingsniveau doen. Het is niet sociaal wenselijk om werk te 
doen waarvoor men over gekwalificeerd is. De sociale betekenis van werk en de persoonlijke 
betekenis van werk schuren hier tegen elkaar: de sociale betekenis van werk oefent druk uit 
op de persoonlijke betekenis van werk. Met als gevolg dat men  moet rechtvaardigen waarom 
het belangrijk is dat men juist dit werk doet (Anuradha, Srinivas, Sinhal & Ramnarayan, 
2014). Wanneer men niet vol overtuiging kan zeggen dat alles aan de functie positief is, is het 
mogelijk dat de persoonlijke betekenis van werk aan het wankelen slaat. Wanneer deze 
58 
 
wankelt, wat is dan nog de zin van een dergelijke baan? Kortom, cognitieve dissonantie lijkt 
een logisch gevolg te zijn van de wisselwerking tussen de persoonlijke betekenis van werk en 
de sociale betekenis van werk. Het houdt de persoonlijke betekenis zoveel mogelijk in ere 
ondanks onplezierige taken in het werk dat men doet. 
 
 
Definiëring  overkwalificatie 
Overkwalificatie wordt in dit onderzoek benaderd vanuit opleidingsniveau en werk- en 
denkniveau van de functie. Een van de respondenten bekeek over kwalificatie op een andere 
manier: vanuit zijn eigen ervaring. Met een studie filosofie ben je niet overgekwalificeerd 
voor de technische sector, je bent gewoonweg niet gekwalificeerd voor deze sector (Interview 
6). Dus overkwalificatie kan gezien worden vanuit opleidingsniveau, maar ook vanuit 
vakgebied. Aanvullend daarop, is de mate van over kwalificatie eveneens van belang. In dit 
onderzoek is het gat tussen opleidingsniveau en het werk- en denkniveau van de functie die 
men uitvoert vrij groot. In dit onderzoek is het begrip over kwalificatie daarmee op een zeer 
restrictieve manier gedefinieerd. Wat is de invloed van over kwalificatie op zingeving 
wanneer dit gat kleiner zou zijn, bijvoorbeeld WO afgestudeerd en werkend in een HBO 
functie?  In vervolg onderzoek zou hier beter naar gekeken moeten worden zodat de definitie 
van overkwalificatie scherp geformuleerd is. 
 
 
Het verloop van het onderzoek 
Naast dat de methode zo helder mogelijk in kaart is gebracht is het, om de resultaten in het 
juiste perspectief te kunnen lezen, nuttig nog enige informatie te geven over het verloop 
binnen de uitvoering van het onderzoek. Een onderdeel dat hier naar voren komt is de 
werving van deelnemers. 
De verwachting was dat de doelgroep vrij eenvoudig te bereiken was. Er zijn immers zo 
veel mensen afgestudeerd in de afgelopen vijf jaar in een alfa of gamma studie die nu werk 
doen waarvoor ze overgekwalificeerd zijn. Die verwachting was te hoog gegrepen. 
Bijvoorbeeld, omdat het lastig bleek het juiste contact te vinden binnen de benaderde 
alumni verenigingen. Maar ook omdat de respondenten aan verschillende eisen tegelijk 
moesten voldoen  –  met als gevolg dat een potentiële respondent aan een van de eisen niet 
voldeed. Onder andere de verkeerde studie, te lang afgestudeerd, geen betaald werk maar 
vrijwilligerswerk etc. Ook was het lastiger mannen binnen de doelgroep te vinden dan 
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vrouwen, met daaruit volgend dat de verhouding man-vrouw niet gelijk is binnen de 
onderzoekspopulatie. Een oplossing hiervoor zou in het vervolg kunnen zijn het onderzoek 
te richten op een specifieke studie en alumnivereniging. Op deze manier kan een actieve 
samenwerking met een universiteit aangegaan worden.  
Verder was de verwachting dat het houden van twee interviewrondes meer uitkomsten zou 
opleveren aangezien een onderzoek en een interviewguide continue in dynamische 




Waarde gaat bij Baumeister over morele waarde. Het juist kunnen verantwoorden van 
bepaalde handelingen bijvoorbeeld, het idee hebben het juiste te doen. De antwoorden op 
dit thema waren anders dan verwacht. De verwachting was dat er morele waarden naar 
voren zouden komen. Dit was niet het geval. Er is eerder sprake van persoonlijke waarden. 
Een verklaring hiervoor kan zijn dat men werk doet waarvoor men overgekwalificeerd is. 
De banen op zichzelf zijn geen roeping. Ze zijn niet bedoeld om positief bij te dragen aan 
de maatschappij of het woord van God uit te dragen (Baumeister 1991). Ze zijn bedoeld 
om geld te verdienen of carrière te maken. Om het leven als zinvol te ervaren is het wel 
van belang deze waarde in een ander gebied van het leven te ervaren. Morele waarde 



















Vanuit dit onderzoek zijn mogelijkheden ontstaan voor vervolgonderzoek.  
Tijdens het onderzoek bleken er twee groepen te onderscheiden. Het is interessant beide 
groepen, los van elkaar, nader te onderzoeken, omdat het verschil in uitgangssituatie ook leidt 
tot verschillende ervaringen in het werk in het algemeen en in relatie tot het ervaren van 
zingeving in het werk.  
 
Ten tweede komt uit dit onderzoek naar voren dat de definitie van overkwalificatie voor het 
beschrijven van de huidige arbeidsmarkt te nauw is, zeker in relatie tot verdringing op de 
arbeidsmarkt. Het klassieke cascade-effect, waar academici HBO-ers verdringen door te 
solliciteren op HBO-functies en HBO-ers op hun beurt MBO-ers verdringen door te 
solliciteren op hun functies werd hier niet gevonden. Dat kan een probleem van de 
onderzoeksgroep zijn, maar dit legt wel bloot dat het probleem van ondergekwalificeerd werk 
doen complexer is dan alleen het cascade-effect.  
Voor werkgevers kan het interessant zijn vervolgonderzoek te plegen naar job-crafting in de 
praktijk. Hoe uit zich dit? Hoe kan het gestimuleerd worden? Wanneer het resultaat is dat 
werknemers zich meer verbinden met een organisatie is dat voor werkgever en werknemer 
interessant. Voor de werkgever omdat het loyale werknemers geeft en voor de werknemer 
omdat hij daardoor actief kan werken aan een takenpakket dat bij hem of haar past. 
Verder is het ook interessant te bekijken of de duur van werk doen waarvoor men 
overgekwalificeerd is daadwerkelijk van invloed is op de ervaring van zinvol werk. Een 
voorbeeld hiervan in te vinden in casus 1 in het hoofdstuk :’Resultaten’. Deze respondent doet 
al langer werk waarvoor hij overgekwalificeerd is. Hij  wordt ontevredener in zijn werk. De 
vraag die hieruit naar voren zou kunnen komen is: ‘Waar ligt dit aan’?  Hij klinkt ook minder 
tevreden over zijn werk. Ligt eraan hoe lang hij al werkzaam is in dit bedrijf, aan de 
waardering die afneemt, de uitdaging die hij verliest. Of een combinatie van deze drie 
factoren?  
Cognitieve dissonantie in relatie tot zingeving zou eveneens interessant kunnen zijn om 
vervolgonderzoek naar te plegen. Attitude en gedrag komen niet overeen en dit moet opgelost 
worden om weer een positief gevoel te genereren. In welke mate heeft coping met cognitieve 





Een afstudeeronderzoek schrijf je vrijwel nooit alleen. Je wordt begeleid, je vrienden en 
familie denken met je mee en leven met je mee, respondenten maken je data mogelijk etc.  
Zo ook in dit afstudeeronderzoek. De grootste lof voor mijn afstudeerbegeleider Gerty 
Lensvelt-Mulders. Na elke afspraak ging ik weer gemotiveerd naar huis om verder te werken 
aan mijn onderzoek. Ook de meelezer in dit onderzoek wil ik bedanken, Gaby Jacobs. 
Bedankt voor de inhoudelijk punten op de zo genoemde i. Mijn moeder, Annet van 
Roosmalen verdient eveneens veel dank. Bedankt voor alle taal technische aanpassingen en 
verbeteringen. Ook mijn respondenten wil ik graag bedanken voor hun openheid in de 
interviews en het meedenken achteraf. Zonder jullie was mijn afstudeeronderzoek niet 
mogelijk. Tot slot wil ik bedanken: mijn vrienden, familie, collega’s en iedereen die om de 
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Onderstaande topiclijst is samengesteld aan de hand van de theorie van Baumeister (1991) 
over zingeving, het idee van Job Crafting van Wrzesniewski (2003) en het pilot interview 
onder drie respondenten. 
 
- Geslacht  
- Leeftijd 
- Afgeronde studie  
- Huidige baan 
 
Wat voor werk doe je nu?  
Wat vind je er leuk of minder leuk aan? 
Hoe ben je aan je huidige baan gekomen? 
- Bewust gekozen of juist niet? 
Wat vind je omgeving van het werk dat je nu doet?  
Job Crafting 
Ervaar je ruimte in je werk voor eigen invulling? 
Op welke vlakken wel of niet? 
- Ruimte binnen takenpakket 
- Extra taken, afstoten, aandacht 
- Invloed op invulling eigen werk 
- Onderlinge relaties in werk   
- Blik op je werk veranderd door de tijd heen, perceptie 
Doelgerichtheid 
Ervaar je doelgerichtheid in het werk wat je doet?  
Op welke manier en hoe voel jij je daarover? 
- Aanwezigheid van doelen 
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- Uitdaging  
- Extrinsiek doel 
- Intrinsiek doel 
- Verbinding met doel van de organisatie? 
- Tevredenheid/ voldoening 
Competentie/controle 
Ervaar je doeltreffendheid in je handelen? 
Op welke manier ervaar jij wel of geen controle?  
- Vrijheid in werk 
- Controle  
- Uitdaging  
- Jezelf bewijzen 
- Prestatie en de uitwerking daarvan 
Eigenwaarde 
Wat doet dit werk met je eigenwaarde? 
- Uitvoering werk 
- Contact met collega’s 
- Waardering 




Wat vindt je belangrijk in werk?  
 
In hoeverre ervaar je dit in je huidige werk?  
 
 
Toekomstplannen 
Toevoegingen respondent 
 
 
